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ABSTRACT 
This study aims to determine the effect of emotional intelligence and job 
satisfaction on employee performance with work motivation as intervening 
variables. The object studied in this research is PT. PLN area (Persero) 
Surakarta. 
This type of research is quantitative. Population in this researchis all 
permanent employees of PT. PLN (Persero) area of Surakarta. The sample in this 
study sebanayak 50 respondents using convencen sampling method. 
The results showed that emotional intelligence has a positive effect on 
work motivation, while job satisfaction has no effect on work motivation. While 
the results of research through sobel tast emotional intelligence variables directly 
affect the performance of employees and no effect through the mediation 
variables. While job satisfaction variable have direct and indirect effect to 
employee performance through mediation. 
 
Keywords: emotional intelligence, job satisfaction, ape motivation and 
employee performance 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai 
variabael intervening. Obyek yang diteliti dalam penelitian ini adalah PT. PLN 
area (persero) Surakarta. 
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan tetap PT. PLN (persero) area Surakarta. Sampel dalam 
penelitian ini sebanayak 50 responden dengan mengunakan metode convencen 
sampling. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 
positif terhadap motivasi kerja, sedangkan kepuasan kerja tidak berpengaruh 
terhadap motivasi kerja. Kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian  melalui 
sobel tast variabel kecerdasan emosional berpengaruh secara langsung terhadap 
kinerja karyayawan dan tidak berpengaruh melalui variabel mediasi. Sedangkan 
variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui mediasi. 
  
Kata kunci: kecerdasan emosional, kepuasan kerja, motivasi kera dan 
kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada 
sumber daya manusia yang bekerja dalam sebuah organisasi, disamping modal 
dan aktiva. Bukan hanya sebatas tercapainya tujuan, tetapi cara pencapaian tujuan 
harus berdasarkan prinsip efisiansi dan efektifitas (Katz dalam Barber, 2012). 
Efisiensi berkaitan dengan dana yang digunakan sedangkan efektifitas berkaitan 
dengan penentuan strategi yang tepat dalam mencapai tujuan. 
Peran sumber daya manusia sangat penting dalam suatu organisasi, baik 
organisasi profit maupun non profit. Sumber daya manusia merupakan salah satu 
factor yang ikut terlibat secara langsung dalam menjalankan kegiatan organisasi 
dan berperan penting dalam meningkatkan produktivitas organisasi dalam 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Boyatizis dan Ron (2001) menunjukan 
bahwa menemukan orang yang tepat dalam organisasi bukanlah hal yang mudah, 
karena yang dibutuhkan bukan hanya orang berpendidikan ataupun orang yang 
berbakat. Tetapi terdapat faktor psikologis yang mendasari hubungan antara 
seseorang dengan organisasinya. faktor psikolog berpengaruh kepada kemampuan 
seseorang di dalam organisasi, diantaranya adalah kemampuan mengelola diri 
sendiri, inisiatif, optimis, mengorganisasi emosi dalam diri, serta melakukan 
pemikiran yang tenang tanpa terbawa emosi. 
2 
 
 
 
Pengetahuan, ketrampilan, motivasi dan kemampuan merupakan 
kompetensi yang bersifat dasar, yaitu karakter dari seseorang untuk mampu 
menunjukkan kinerja yang efektif atau superior di dalam pekerjaan dan tugasnya. 
Kompetensi biasanya dihubungkan dengan hal- hal seperti nilai, standar, dan 
pandangan hidup seseorang (Golmen, 1998). 
Hal tersebut merupakan dasar aspek-aspek kepribadian yang penting untuk 
mengerjakan tugas yang penting dan bertanggung jawab, namun tidak semua 
aspek-aspek pribadi dari seseorang karyawan itu merupakan kompetensi, hanya 
aspek aspek pribadi yang mendorong dirinya untuk mencapai kinerja yang 
optimal yang merupakan kompetensi, dan salah satunya adalah kecerdasan 
emosional (Cooper & Swaf, 2002). 
Kecerdasan emosional merupakan kemampuan seseorang untuk bisa 
mengenal dirinya sendiri dengan lebih baik dan mengenal orang lain sehingga 
akan mampu menjalin sebuah hubungan yang harmonis dengan orang lain. 
Kecerdasan emosional yang tinggi mampu mengenal dirinya sendiri maupun 
berfikir rasional dan berperilaku positif serta mampu menjalin pemahaman emosi 
orang lain, Robbins (2012). 
Menurut Sukmawati (2014) Selain kecerdasan emosional, faktor yang dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal yaitu kepuasan kerja dan juga motivasi yang 
diperoleh karyawan didalam perusahaan. Kepuasan kerja pada dasarnya 
merupakan pernyataan emosional yang positif atau menyenangkan sebagai 
dampak apresiasi karyawan terhadap pekerjaan dan pengalaman kerja 
(Luthans,1995). Kepuasan kerja sangat penting artinya bagi organisasi, karena 
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salah satu gejala kurang stabilnya organisasi adalah rendahnya kepuasan kerja 
(Davis dan Newstrom dalam Dharma, 1996). 
Setiap individu akan mempunyai tingkat kepuasan yang berbedabeda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, semakin banyak aspek pekerjaaan, 
maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya 
(As’ad, 1998). Jika dikatakan kepuasan kerja merupakan sifat umum seseorang 
yang positif terhadap organisasinya, jelaslah bahwa setiap manajer perlu 
mengambil berbagai langkah agar semakin banyak bawahannya yang merasa puas 
bekerja pada organisasi yang bersangkutan (Siagian, 1998). 
Penelitian sebelumnya mengemukakan adanya hubungan positif antara 
kecerdasan emosional terhadap kinerja katyawan yaitu karyawan pada Pt Adira 
Finance dengan variabel komitmen sebagai variable interveningnya (Mawahir 
Rohmaan). Pada penelitian tersebut tehnik yang digunakan metode survey dengan 
jenis penelitian penssjelas (explanatory research). Sementara itu penelitian (Dwi 
dan Rahayu, 2011) hubungan positif antara kecerdasan emosional dengan kinerja 
karyawan pada rumah sakit Panti Waluyo Purwodadi. 
Adapun penelitian yang mendukung konsep kepuasan kerja terhadap 
kinerja adalah (Yousep 2000) menemukan hubungan positif kepuasan kerja dan 
kinerja positif adalah positif dan signifikan. Kambiz (2013) dalam penelitian 
menyatakan adanya hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan Musydzulhak (2016) dalam penelitian menyatakan adanya 
hubungan negatif antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
4 
 
 
 
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh sesuatu 
kekuasan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong ini yang disebut 
motivasi. Motivasi kerja dalam suatu organisasi dapat dianggap sederhana dan 
dapat pula menjadi masalah yang kompleks, karena pada dasarnya manusia 
mudah dimotivasi dengan memberiakan apa yang menjadi keinginannya. 
Fauzilah (2011) motivasi adalah proses sebagai langkah awal seseorang 
melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis  atau dengan kata 
lain adalah sesuatu dorongan yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu. 
Kemampuan mengolah emosi yaitu kemampuan menguasai dan mengolah diri 
sendiri dan orang lain ini disebut kecerdasan emosioanl. Apabila ini terjadi dan 
kemampuan ini dimiliki seorang karyawan maka akan berdampak pada kinerja 
yang dihasilakan karyawan tersebut. 
Menurut Dwi dan Rahayu (2011) variabel motivasi berhasil memediasi 
variabel  kecerdasan emosional dengan variabel kinerja karyawan. Supriadi dan 
Sefendi (2017) variabel motivasi tidak berhasil memediasi variabel kecerdasan 
emosional dan organisasi cynicism dengan variabel kinerja karyawan. 
PT. PLN (persero) area Surakarta merupakan perusahaan publik yang 
keberadaannya sangat dibutuhkan oleh masyarakat. PT. PLN (persero) area 
Surakata tersebut merupakan salah satu organisasi perusahaan listrik Negara yang 
keberadaanya di bawah PT. PLN area Surakarta pelayanan dan jaringan (APJ) dan 
PT. PLN distribusi Jawa Tenggah dan Yogyakata yang berpusat di Semarang. 
Sebagai organisasi publik yang bergerak dalam bidang jasa 
ketenagalisrikan, keberadaan PT. PLN sangat dibutuhkan oleh semua pihak. 
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Sebagai penyedia layanan ketenagalistrikan yang resmi ditunjuk pemerintah, PT. 
PLN benar-benar dituntut untuk menunjukan profesionalismenya yaitu dalam 
bentuk perbaikan maupun peningkatan kinerja organisasi ataupun kinerja 
karyawan. Untuk itu adanya kecerdasan emosional dan kepuasan kerja 
dimungkinkan untuk bias meningkatkan kinerja karyawan di PT.PLN area 
Surakarta. 
Dalam hal ini bukan hal yang mudah bagi PT. PLN, bukan saja karena 
jangkauan dari PT. PLN yang sangat jauh dan besar namun keterbatasan dana dan 
juga sumberdaya manusia yang tidak sesuai dengan keinginan PT. PLN (persero). 
Untuk menyikapi hal tersebut PT. PLN melakukan perubahan status dari 
bentuk perusahaan umum (perum) listik Negara menjadi perseroan terbatas 
berdasarkan PP No. 23 Tahun 1994 Akte Notaris No. 169 tanggal 30 juli 1994. 
Sebagai BUMN berbentuk persero maka perusahaan harus dikelola sesuai dengan 
prinsip perusahaan yang sehat dan memupuk keuntungan sehingga adanya 
perubahan tersebut merupakan salah satu langkah untuk memungkinkan PT. PLN 
menjual saham ke pasar modal, seperti halnya perusahaan pada umumnya. 
Usaha-usaha PT. PLN tersebut bersifat nasional, namun tentunya 
disesuaikan pula dengan kemampuan masing-masing perusahaan listrik Negara 
yang ada dipusat maupun yang ada didaerah. PT. PLN mempunyai tugas utama 
untuk membangkitkan, menyalurkan, dan mendistribusi tenaga listrik kepada 
masyarakat. Melihat hal tersebut PT. PLN (persero) area Surakarta harus berupaya 
maksimal mungkin dalam peningkatan kualitas kinerja sehingga mampu bersaing 
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dan mampu menjadi badan usaha ketenagalistrikan sesuai dengan visi dan 
misinya. 
Berdasarkan uraian latar belakang, maka penulis tertarik melakukan 
penelitian apakah kecerdasan emosional dan kepuasan kerja mampu mendukung 
kinerja karyawan dengan judul “Pengaruh Kecerdasan Emosional Dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi kerja 
Sebagai Variable Intervening”. 
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1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, dapat diidentifikasi masalah-masalah 
sebagai berikut: 
Adanya perbedan hasil penelitian Kambiz dan Majid (2013), hubungan 
positif  variabel kepuasan kerja dengan kinerja karyawan sedangkan hasil 
penelitian Masyudzulhak, Hapzi dan Leni (2016), hubungan negatife antara 
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Dwi dan Rahayu (2011), variabel motivasi berhasil memediasi variabel 
kecerdasan emosional pada variabel  kinerja karyawan sedangkan dalam 
penelitian Supriadi dan Sefnedi (2017), variabel motivasi tidak berhasil 
memediasi variabel kecerdasan emosional dan variabel kinerja karyawan. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Terkait dengan luasnya lingkup, permasalahan dan waktu serta keterbatasan 
dalam penelitian yang dilakukan, maka peneliti dibatasi pada variabel  penelitian 
dan analisis pengujian tingkat pengaruh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada 
karyawan PT. PLN (persero) area Surakarta. 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah dan pembatasan masalah yang telah 
diuraikan di atas, maka permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai 
berikut: 
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1. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh signifikan pada motivasi kerja di 
PT. PLN (persero) area Surakarta.? 
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada motivasi kerja di PT. 
PLN (persero) area Surakarta.? 
3. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. PLN (persero) area Surakarta. 
4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT. PLN (persero) area Surakarta. 
5. Apakah motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 
PLN (persero) area Surakarta.? 
6. Apakah kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 
intervening di PT. PLN (persero) area Surakarta. 
 
1.5 Tujuan penelitian  
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi kerja 
di PT. PLN (persero) area Surakarta. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja di PT. 
PLN (persero) area Surakarta.. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 
karyawan di PT. PLN (persero) area Surakarta.. 
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4. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 
PT. PLN (persero) area Surakarta.. 
5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di 
PT. PLN (persero) area Surakarta.. 
6. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja  
terhadap kinerja karyawan dengan  motivasi kerja sebagai variabel 
intervening di PT. PLN (persero) area Surakarta.. 
1.6 Manfaat Penelitian 
Mengacu pada rumusan permasalahan, maka yang menjadi tujuan penelitian 
ini adalah: 
a. Bagi Akademik 
1) Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi tambahan bagi peneliti 
berikutnya. 
2) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambahkan khasanah akademik 
sehinga berguna untuk pengembangan ilmu. 
b. Bagi Praktisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat bagi 
perusahaan, baik berupa masukan ataupun pertimbangan terkait dengan 
kecerdasan emosional, kepuasan kerja, motivasi, dan kinerja karyawan pada PT. 
PLN (persero) area Surakarta. 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
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1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Berisi latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan 
skripsi terkait dengan pengaruh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai interveningnya. 
 
BAB II LANDASAN TEORI 
Berisikan tentang kajian teori mengenai kecerdasan emosional, kepuasan 
kerja, motivasi dan kinerja karyawan, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
berfikir, dan hipotesis. 
 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Berisi tentang 
3.1 waktu dan wilayah penelitian; 
3.2 Jenis penelitian; 
3.3 Populasi, sampel dan tehnik pengambilan sampel; 
3.4 Data dan sumber data; 
3.5 Tehnik pengumpulan data; 
3.6 Variabel-variabel penelitian; 
3.7 Instrumen penelitian; 
3.8 Tehnik analisis data 
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BAB IV  
Berisikan tentang  
4.1 Pengujian Dan Hasil Analisis Data 
4.1.1 Analisis Deskriptif 
4.1.2 Uju Statistik Deskriptif 
4.1.3 Uji Instumen 
4.1.4 Uji Asumsi Klasik 
4.1.5 Regresi Berganda 
4.1.6 Uji Ketepatan Model 
4.1.7 Uji Hipotesis 
4.1.8 Uji Analisi Jalur (Phat Analaysis) 
4.1.9 Analisis Sobel Tast 
4.2 Pembahasan Hasil Analisis Data 
BAB V KESIMPULAN 
Berisikan tentang 
5.1  Kesimpulan 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
5.3 Saran 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1 Kecerdasan Emosional 
2.1.1 Pengertian kecerdasan emosional 
Menurut goleman (2005), menyatakan bahwa kecerdasan emosional adalah 
kemampuan untuk memotivasi diri sendiri dan bertahan untuk menghadapi 
frustasi, mengendalikan dorongan hati dan tidak melebih-lebihkan kesenangan, 
mengatur suasana hati dan menjaga agar beban stress tidak melumpuhkan 
kemampuan berfikir, berempati, dan berdoa. Gardner (1983), menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk memecahkan masalah atau 
menciptakan suatu produk yang bernilai. 
Menurut Boyatzis et.al,. (2000) kecerdasan emosional adalah kompoonen 
yang memuat seseorang menjadi pintar mengunakan emosi, bahwasannya emosi 
manusia berada diwilayah bawah sadar manusia itu sendiri sehinga diakui 
kecerdasan emosional menyediakan pemahaman yang lebih mendalam dan utuh 
tentang diri sendiri dan orang lain. Patton (1998), menyatakan bahwa kecerdasan 
emosional adalah kemampuan untuk menggunakan emosi secara efektif dalam 
mencapai tujuan, membangun hubungan produktivitas dan meraih keberhasilan. 
Kecerdasan emosional merupakan sekumpulan keahlian kognitif, 
kemampuan dan kompetensi yang mempengaruhi kemampuan personal untuk 
meraih keberhasilan dalam mengatasi tuntutan dan tekanan lingkungan (Robbin, 
2001). Seorang karyawan perlu memiliki kecerdasan emosional karena kondisi 
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emosional dapat mempengaruhi pikiran, maupun perilaku termasuk dalam 
pekerjaan. 
Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional akan mampu mengetahui 
kondisi emosionalnya dan cara mengekspresikan emosinya secara tepat sehinga 
emosinya dapat dikontrol dan memberikan banyak manfaat dalam kehidupan 
sehari-hari. Seorang ahli kecerdasan emosi, Goleman (2000), mengatakan bahwa 
yang dimaksut dengan kecerdasan emosi di dalamnya termasuk kemampuan 
mengontrol diri, memacu, tetap tekun, serta dapat memotivasi diri sendiri. 
Kecapakan tersebut mencakup pengelolaan bentuk emosi baik yang positif 
maupun yang negatif. Adapun ciri-ciri kecerdasan emosional yang diungkapkan 
oleh goleman (1995), (1)kemampuan seperti kemampuan untuk memotivasi diri 
sendiri dan bertahan menghadapi emosi, (2)Mengendalikan dorongan hati dan 
tidak berlebih-lebihan, (3)Mengatur suasana hati dan menjaga agar beban stres 
tidak melumpuhkan kemampuan berfikir, (4)Berempati dan berdoa. 
Menurut Salovey dalam Goleman (1995), yang memandang kecerdasan 
emosional dalam pandangan yang lebih luas, beliau membagi dalam lima dimesi, 
dari kecerdasan emosional lima dimensi tersebut meliputi (1)mengenali emosi, 
(2)Mengelola emosi, (3)Memotivasi diri sendiri, (4)Mengenali emosi orang lain, 
(5)Membina hubungan. Sedikit berbeda dengan pandangan Salovey, Golman 
(1998), membagi kecerdasan menjadi dua bagian, yaitu kompetensi pribadi dan 
kompetensi sosial. Pandangan Golman tentang dua bagian dari kecerdasan 
emosional juga didukung oleh Boyatniz et al (fitriastutik, 2013). 
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2.1.2 Kompetensi Pribadi 
Kompetensi pribadi merupakan kemampuan yang berada dalam diri individu 
untuk mengatur emosinya. Kompetensi ini meliputi kesadaran diri, kemampuan 
pengaturan diri, dan kemampuan memotivasi diri sendiri. Kompetensi pribadi 
dapat berguna untuk menjadi modal individu berinteraksi dengan lingkungan 
sosialnya. 
 
1. Kesadaran diri 
Goleman (1995) dalam sumiarsih (2012) menegaskan bahwa kesadaran diri 
bukanlah perhatian yang larut kedalam emosi, tetapi merupakan modus netral 
yang mempertahankan refleksi diri ditengah emosi. Dengan bereaksi netral berate 
individu akan memiliki kemampuan untuk memahami emosi yang dirasakan. 
Dalam bukunya, Goleman menyimpulkan kesadaran diri merupakan kemampuan 
mengetahui apa yang kita rasakan pada suatu saat, dan mengungkapkanya untuk 
memandu pengambilan keputusan sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis atas 
kemampuan diri dan kepercayaan diri yang kuat. 
Kesadaran diri merupakan komponen yang paling penting dalam kecerdasan 
emosional (Marshall, 2001 dalam tritex et al,2004). Hal ini terjadi karena dalam 
kesadaran diri individu akan memahami perasaannya terlebih dahulu yang dapat 
dijadikan sebagai dasar untuk memahami dan menanggapi perasaan orang lain. 
Individu yang memiliki perasaan ini akan memperoleh manfaat berupa 
kemudahan menyampaikan apa yang mereka rasakan secara sopan kepada rekan 
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kerja atau lingkunganya. Hinga ahirnya mereka akan percaya diri dalam 
melaksanakan tanggung jawab tugasnya. 
Manfaat lain yang diperperoleh dari kesadaran diri diantaranya yaitu 
kemampuan mengelola perasaan yang tidak menentu, untuk mempertahankan 
motivasi, untuk menyesuaikan diri dengan tepat terhadap perasaan-perasaan orang 
disekitar dan untuk mengembangkan ketrampilan sosial dalam hubungan kerja. 
Proses untuk mencapai kesadaran emosi dimulai dengan menyelaraskan diri 
terhadap aliran perasaan yang ada, kemudian mengenali bagaimana emosi tersebut 
dapat membentuk persepsi, pikiran dan perbuatan kita (Goleman, 1995) 
  
2. Pengaturan diri 
Pengaturan diri merupakan kemampuan menagani emosi dengan sedemikian 
sehingga berdampak positif pada pelaksanaan tugas, peka terhadap kta hati dan 
sanggup menunda kenikmatan sebelum tercapainya suatu saran, mampu pulih 
kembali dari tekanan emosi (Goleman, 1995). Individu yang memiliki kecakapan 
ini akan mampu mengelola dengan baik perasaan-perasaan implusif dan emosi-
emosi yang menekan mereka, tetap teguh dan positif serta tidak goyah bahkan 
dalam situasi yang sangat berat, berfikir dengan jernih dan tetap terfokus walau 
dalam tekanan (Goleman, 1995). 
Bentuk pengaturan diri yang paling penting damal ketrampilan pesikologis 
ialah pengaturaj dorongan hati, sebab emosi akan membawa individu pada salah 
satu dorogan hati yang bertindak. Kemampuan untuk menahan doronan hati untuk 
bertindak, akan memadamkan gerakan yang baru saja terpancing karena emosi. 
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Dalam bukunya Goleman (1995) pengaturan diri diibaratkan seperti anak kecil 
yang mampu menahan diri berebut marsmello. Anak-anak yang mampu menahan 
diri akan tubuh menjadi remaj yang lebih cakap secara sosial, lebih efektif secara 
pribadi, lebih tegas dan lebih mampu menghadapi kekecewaan hidup. 
Sebaliknya, individu yang tidak mampu menahan diri akan lebih 
merepotkan, baik bagi dirinya endiri atau dilingkungan sosial. Mereka akan 
cenderung menjauhi hubungan sosial, keras kepala, ragu dan mudah mengalami 
kekecewaan, menganggap dirinya sendiri bukan orang baik, mundur dan mudah 
terkalahkan oleh stres. Efek jangka panjang ialah masih belum mampu menunda 
keinginan sesaat untuk kesuksesan yang lebih besar. Melihat efek yang besar dari 
pengendalian dorongan hati, sehingga inti dari pengaturan diri ialah kemampuan 
untuk mengendalikan doronagn demi tercapainya sasaran (Goleman,1995). 
  
3. Motivasi diri 
Kemampuan motivasi dimuali dari penggunan hasrat individu yang paling 
dalam untuk menggerakan dan menuntun individu menuju sasaran, membantu 
mengambil inisiatif dan bertindak sangat efektif dan umtuk bertahan menghadapi 
kegagalan dan frustasi. Goleman (1995) menjelaskan bahwa akar dari positif 
adalah sikap optimisme. Optimism dipandang sebagai bentuk harapan yang 
memiliki pengharapan yang kuat agar sega sesuatu dalam kehidupan akan berhasil 
meskipun sedang ditimpa kemunduran atau frustasi. 
Individu yang memilki sikap optimism yang tinggi akan semakin terotivasi 
untuk menyelesaikan tugasnya, karena sikap optimis dapat menyangga individu 
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agar tidak terjatuh dalam kebodohan, keputusasaan, dan frustasi jika dihadapakn 
pada kesulitan. Namum sikap optimis yang berlebihan atau tidak realistis akan 
membawa kerugian bagi individu (Goleman, 1995). Manfaat sikap optimis pada 
individu ialah semakin termotivasi dalam pekerjaannya dan menganggap 
kegagalan dapat diubah sehingga menghasilkan keberhasialn dimasa mendatang. 
 
2.1.3 Kompetensi sosial 
Kompetensi sosial merupakan kemampuan untuk memahami orang lain, apa 
yag memotivasi mereka, bagaiman merela bekerja, dan bagaiman bekerja bahu 
membahu dengan mereka (Gordener dalam Goleman, 1995). Orang-orang yang 
dapat mndeteksi emosiorang lain, mengendalikan emosinya sendiri dan mampu 
berinteraksi dengan lingkungan sosial akan mampu bertahan dalam dunia bisnis. 
Sehingga yang menjadi inti dari kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk 
membedakan dan menanggapi dengan tepat suasana hati, tempramen, motivasi 
dan hasrat yang lain. 
Komponen-komponen yang harus dikembangkan untuk membangun 
kompetensi sosial menurut Gardener dalam Goleman (1995) diantaranya adalah 
(1) Kemampuan mengorganisasi kelompok, (2)Merundingkan pemecahan 
masalah yang meletup ditengah intraksi, (3) Hubungan pribadi yang baik sehingga 
memudahkan untuk masuk kedalam perasaan orang lain, (4)Analisis sosial yang 
dapat membawa kedalam situasi yang intim dan perasaan kebersamaan. Tidak 
hanya digunakan untuk meningkatkan kemampuan sosial, komponen tesebut 
dapat meningkatkan daya Tarik, keberhasilan sosial bahkan karisma seseorang. 
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Kompetensi sosial dibangun atas dasar kecerdasan emosinya. Orang yang 
cakap mengungkapkan emosinya akan selalu berusaha untuk menyelaraskan 
emosinya dengan reaksi orang lain. Namun, apabila kepekaan terhadap perasaan 
orang lain tanpa diimbangi kepekaan terhadap kebutuhan dan perasaan diri sendiri 
maka kemampaun terrsebut akan menjadi kesuksesan yang tidak berarti. Orang-
orang seperti ini akan mendapat popularitas, tetapi mengorbankan kepuasan 
pribadi. 
Daniel Goleman membagi kompetensi sosial menjadi dua, yaitu empati dan 
ketrampilan sosial. 
1. Empati 
Islilah empati berasal dari bahas Yunani “empathia” yang memiliki arti ikut 
merasakan. Kemampuan berempati mrrupakan kemampuan untuk mengetahui 
bagaiman perasaan oarng lain, iku berperan dalam kehidupan orang lain. Rasa 
empati dalam diri seseorang dapat dibangun berdasarkan kesadaran diri. Ini terjadi 
ketika manusia semakin terbuka dengan emosinya sendiri maka manusia akan 
semakin terampil untuk membaca perasan (Goleman, 1995). 
Sedikut berbeda dari pandangan Goleman teori Tichener (Goleman, 1995) 
mengatakan bahwa empati berasal dari semacam peniruan secara fisik atas beban 
orang lain yang kemudian dapat menimbulkan perasaan serupa dalam diri 
seseorang. Dengan melihat beban orang lain, maka akan menimbulakn reaksi 
empati yang berbeda bagi setiap individu. Tingkat empati yamg paling rendah, 
indivudu hanya sebatas membaca emosi orang lain dan tingkat emosi pada tataran 
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yang lebih tinggi individu mampu menanggapi perasaan dan kebutuhan orang 
lain. 
Kunci untuk memahami perasaan orang lain ialah mampu membaca pesan 
nonverbal. Pesan tersebut dapat ditangkap melalui nada bicara, gerak-gerik, 
ekspresi wajah dan sebagainya. Meskipun mempati yang ditunjukan mengarah 
pada hal yang positif, jika berlebihan maka akan mendatangkan stres. Stres ini 
dapat terjadi jika individu merasakan kesedihan yang mendalam dan dalam 
keadaan emosi yang negative. Sehingga individu harus mampu mengatur 
emosinya agar tidak merasakan sters. 
Menurut Goleman (1995) mengatakan bahwa terdapat lima empati, yaitu: 
a. Memahami orang lain, yaitu mengindra perasaan-perasaan orang lain serta 
mewujudkan miat-minat aktif terhadap kepentingan-kepentingan mereka. 
b. Mengembangkan orang lain, mengindra kebutuhan orang lain untuk 
berkembang dan menungkatkan kemampuan mereka. 
c. Orientasi pelayanan, yaitu mengantisipasi, mengakui dan memenuhi 
kebutuhan pelanggan. 
d. Memanfaatkan keragaman, yaitu menumbuhkan kesempatan (peluang) 
melalui pergaulan dengan bermacam-macam orang. 
e. Kesadarn politik, yaitu mampu membaca kecenderungan sosial dan politik 
yang sedang berkembang. 
2. Ketrampilan sosial 
Kemampuan individu dalam mengelola emosinya akan dijadikan bekal 
untuk melakukan interaksi dalam lingkungan sosialnya. Dalam Goleman (1995) 
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ketrampilan sosial berarti kemampuan menangani emosi dengan baik ketika 
berhubungan degan orang lain, dilakukan dengan cara cermat memabca situasi 
dan jarinagn sosial sehingga dapat berinteraksi dengan lancar. 
Setiap individu dianjurkan untuk mengembangkan ketrampilan sosial, 
karena didalamnya juga termasuk kemampuan untuk mempengaruhi, 
mengarahkan bahkan memimpin orang lain dalam organisasi. Sehingga jika 
terjadi perselisihan dalam organisasi maka ketrampilan sosial sangat diperlakukan 
untuk mengarahkan mereka yang dalam masalah untuk bermusyawarah guna 
menyelesaikan persoalannya dan dapat melanjutkan kerjasama. 
Ketrampilan sosial tidak hanya sebatas pada bagaiman kemampuan 
berinteraksi dilingkungan sosial, namun lebih lanjut bagaimana dengan interaksi 
tersebut individu dapat mengembangkan orang lain (Goleman,1995). Dalam 
mengembangkan orang lain, terlebih dahulu individu harus dapat memahami 
kebutuhan orang lain. Selanjutnya mereka akan mengakui dan menghargai 
keberhasialan orang lain. Keberhasilan tersebut harus direspon individu dengan 
memberikan umpan balik yang bermanfaat. 
 
2.2 Kepuasan Kerja 
2.2.1 Pengertian kepuasan kerja 
kepuasan kerja merupakan variabel sikap (attitude), yang berkaitan dengan 
perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena menggambarkan 
perasaan, maka mengacu komponen sikap, kepuasan kerja merupakan komponen 
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afeksi. Sikap atau afeksi tersebut terbentuk sebagai hasil evaluasi terhadap 
pengalaman aspek-aspek pekerjaannya (Robbins, 2006). 
Robbins (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja merujuk pada sikap 
umum individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan kerja yang 
tinggi biasanya memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, sementara 
seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya memiliki sikap yang negatif 
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja menunjukkan adanya kesesuaian antara 
harapan seseorang yang timbul dengan imbalan yang disediakan oleh pekerjaan.  
Menurut Panggabean (2004), kepuasan kerja adalah segala sesuatu yang 
bergantung kepada apa yang diinginkan seseorang dari pekerjaannya dan apa yang 
mereka peroleh. Orang yang paling tidak merasa puas adalah mereka yang 
memiliki keinginan paling banyak, namun mendapatkan yang paling sedikit. 
Sedangkan yang paling merasa puas adalah orang yang menginginkan banyak dan 
bisa mendapatkannya. 
 
2.2.2 Konsep kepuasan kerja 
Nor (2013) dalam bukunya menyebutkan konsep teori kepuasan kerja yaitu: 
a. Tow factory theory 
Prinsip teori ini adalah kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan 
hal yang berbeda (Greenberng, 2008). Ketidakpuasan sangat berhubungan dengan 
keadaan sekitar pekerjaan itu sendiri, swperti kondisi kerja, penggajian, keamaan, 
kualitas supervisi, dan hubungan dengan orang lain lebih dari pekerjaan itu 
sendiri. Sebaliknya kepuasan kerja juga berhubungan dengan factor-faktor yang 
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berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil yang didapat dari pekerjaan itu, 
seperti kesempatan promosi, perkembangan, dan pencapaian hasil dipekerjaan. 
b. Social learning theory 
Robbinsen dan Judge (2009) mengemukakan bahwa Social learning theory 
individuals can abaut something as well as through direct experiences ( individu 
dapat belajar social dengan mengamati apa yang terjadi pada orang lain dan hanya 
dengan menceritakan tentang sesuatu yang baik serta melalui pengalaman 
langsung). 
c. Value percept theory 
Locke ( colquit, 2009) Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada 
tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin 
banyak orang menerima hasil, akan semakin puas dan sebaliknya. Kunci menuju 
kepuasan pada teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki 
dengan yang diinginkan seseorang. Semakiin besar perbedaan, semakin rendah 
kepuasan orang. 
 
2.3 Motivasi Kerja 
2.3.1 Pengertian motivasi kerja  
Motivasi pada dasarnya adalah proses yang menentukan seberapa banyak 
usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan. Motivasi atau 
dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi tercapainya sesuatu tujuan 
(Buhler, 2004). Motivasi adalah keingian untuk melakukan sebagai kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, 
23 
 
 
 
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan 
individu, Robbin (2002) 
Motivasi adalah akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang 
dihadapinya, sehingga mengakibatkan perbedaan kekuatan motivasi yang 
ditunjukan oleh setiap individu ketika menghadapi situasi tertentu (Sutrisno, 
2009). 
Motivasi kerja adalah pengerakan seseorang terkait pekerjaannya dalam 
rangka mencapai tujuan perusahaan. Wibowo (2012) motivasi dapat dipastikan 
mempengaruhi kinerjs, walaupun bukan satu-satunya faktor yang memnentuk 
kinerja. Davis (2013) merumuskan bahwa faktir yang mempengaruhi kinerja 
adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi. Teori yang menguatkan asumsi 
mengenai pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja adalah goals-setting 
theory. 
Teori ini memiliki konsep dasar yaitu seseorang yang memahami tujuan 
yang diharapkan oleh organisasi, maka pemahaman tersebut akan mempengaruhi 
perilaku kerja seseorang. Lock dalam Robbins (2008) banwa niat-niat untuk 
bekerja menuju sasaran merupakan sumber utama dari motivasi kerja. Kepuasan 
kerja juga sanagat erat kaitannya dengan kinerja karyawan. 
 
2.3.2 Teori Motivasi Kerja 
Ada beberapa teori motivasi dan hasil riset yang berusaha memberikan 
penjelasan tentang hubungan anrata perilaku dan hasilnya. Kita dapat 
mengelompokan teori motivasi dalam dua kategori. 
24 
 
 
 
a. Teori kepuasan, yang memusatkan pada faktor-faktor dalam diri orang yang 
menguatkan, mengerakan, mendukung, dan menghentikan perilaku. Mereka 
berusaha menentukan kebutuhan khusus yang memotivasi seseorang 
(Tampubolon, 2004). 
b. Teori proses yang menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu 
dikuatkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua kategori ini 
mempunyai pengaruh penting bagi para manajer yang pekerjaannya 
berhubungan dengan proses motivasi (Tampubolon, 2004). 
Tampubolon (2004), mengemukakan bahwa motivasi berhubungan dengan 
arah perilaku, kekuatan respon sebagai usaha setelah karyawan memilih 
mengikuti tindakan tertentu, dan juga tentang ketahanan perilaku atau seberapa 
lama orang it uterus menerus berperilaku menurut cara tertentu. Selanjutnya 
kebanyakan manajer harus mempertimbangkan untuk dapat memotivasi 
sekelompok orang yang beraneka ragam, dan yang banyak hal tidak dapat 
diramalkan sehingga keanekaragamaan ini menyebabkan perbedaan pola perilaku 
yang dalam beberapa hal berhubungan erat dengan kebutuhan dan tujuan. 
Teori motivasi pada dasarnya dibedakan menjadi dua, yaitu teori motivasi 
kepuasan dan teori motivasi proses (Umar, 1998). Teori kepuasan tentang 
motivasi berkaitan dengan faktor yang ada dalam diri seseorang yang 
memotivasinya. Sedangkan teori proses berkaitan dengan bagaimana motivasi itu 
terjadi atau bagaimana perilaku itu digerakan. Pengkalisifikasian kedua teori 
motivasi tersebut disajikan dalam bagan berikut ini: 
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Gambar 2.1 
Proses Timbulnya Motivasi Seseorang 
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2.4 Kinerja Karyawan 
2.4.1 Pengertian kinerja 
Pada dasarnya, perusahaan tentu membutuhkan sumberdaya manusia 
sebagai tenaga kerja perusahaan yang mampu meningkatkan produk dan layanan 
yang berkualitas. Karyawan diangap sebagai bagian dari asset perusahaan yang 
penting dalam memberikan kontribusi pada perusahaan. Kinirja karyawan yang 
baik akan mampu berkompetisi dengan karyawan yang lainnya untuk 
meningkatkan kinerja perusahaan. 
Kinerja menurut Prawirosentono (2000) adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing, dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melangar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika. 
Kinerja menggambarkan seberapa baik dan seberapa tepat seseorang 
memenuhi permintaan pekerjaan. Bahua (2010), mendefinisikan kinerja yaitu 
sebagai aksi atau perilaku individu yang berupa bagian dari fungsi kerja aktualnya 
dalam suatu organisasi, yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam 
periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi ynag 
mempekerjakannya. 
Sedangkan Prawirosentono (1997), mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam sebuah 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab dalam tujuan 
organisasi.Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja 
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dalam pekerjaannya. Kinerja karyawan merupakan tindakan-tindakan atau 
pelaksanaan-pelaksanaan tugas yang dapat diukur Seymour (1991). 
Gibson, Ivan Cevich, and Donnelly (1994) menyatakan bahwa Performance 
atau prestasi kerja atau kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku. 
Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah 
sebagai hasil kerja yang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya yang 
diberikan kepadanya dalam satu kurun waktu yang ditetapkan. 
 
2.4.2 Syarat penilain kinerja 
Terdapat dua syarat utama yang diperlukan untuk melakukan penilaian 
kineja yang efektif, yang pertama adanya kriteria kinerja yang dapat diukur secara 
obyektif dan yang kedua, adanya obyektifitas dalam proses evaluasi 
(Gomes,2003). 
Sondang siagian (2008), Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu 
sendiri menjelaskan bahwa bagi individu penilaian kinerja berperan sebagai 
umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan, dan 
potensial yang pada dasarnya bermanfaat untuk mentukan tujuan, jalur, rencana, 
dan pengembangan karirnya. 
Sedangkan bagi organisasi hasil penilaian kinerja sangat penting dalam 
kaitannya dengan pengabilan keputusan tentang berbagai hal seperti identifikasi 
kebutuhan program pendidikan, pelatihan, rekuetmen, penempatan, promosi serta 
berbagai aspek lain dalam proses manajemen sumber daya manusia. Berdasakan 
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kegunaan tersebut maka penilaian yang baik harus dilakukan secara formal 
berdasarkan serangkain kriteria yang diterapkan secara rasional dan secara 
objektif. 
Dengan demikian dalam melakukan penilain atas prestasi kerja para pegawai 
harus ada interaksi positif dari berbagai pihak baik dari pemimpin atau dari 
pegawai itu sendiri. 
 
2.4.3 Metode penilaian kinerja 
Terdapat beberapa metode dalam mengukur prestasi kerja sebagaiman yang 
diungkapkan oleh Gomes (2003) sebagai berikut: 
a. Metode tradisonal 
Metode ini merupakan metode tertua dan paling sederhana untuk menilai 
prestasi kerja dan diterapkan tidak sistematis maupun secara sistematis. Yang 
termasuk dalam metode tradisonal adalah: 
1. Rating scale, merupakan metode penelitian yang dilakukan oleh atasan atau 
supervisor untuk mengukur karakteristik misalnya mengenai inisiatif, 
ketergantungan, kematangan dan kontribusi terhadap tujuan kerjanya. 
2. Paired comperation, yaitu metode penilaian dengan cara seorang pegawai 
dibandingkan dengan seluruh pegawai laiinya, sehingga terdapat berbagai 
alternative keputusan yang akan diambil. 
3. Proced comperation, metode yang sama dengan paried comperation namu 
digunakan dalam jumlah pegawai yang dinilai berjumalah sangat banyak. 
b. Metode modern 
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Meripakan metode perkembangan dari metode tradisonal dalam penilain 
kerja yang termasuk dalam metode modern Antara lsin: 
1. Assessment center, dilakukan dengan pembentukan tim penilai khusus. Tim 
penilai ini bisa dari luar atau dari dalam perusahaan. 
2. Management by obyektive (MBO) 
Penilaian dengan pegawai di ikut sertakan langsung dalam perumusan dan 
pemutusan persoalan dengan memperhatikan kemampuan bawahannya dalam 
menentukan sasaran masing-masing pencapaian yang ditekankan oleh sasaran 
perusahaan. 
3. Human asset accounting 
Faktor pekerja dinilai sebagai individu modal jangka panjang sehingga 
sumber tenaga kerja dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel-
variabel yang dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan. 
 
2.4.4 Komponen kinerja 
Menurut Mangkunegaran (2001) membagi komponen standar penilaian 
kinerja seorang karyawan adalah melipiuti: 
a. Proses Kerja dan Kondisi Pekerjaan 
Hasil kerja seorang pegawai dapat dilihat dari kondisi pekerjaanya, melalui 
proses kerja tersebut dapat diketahui apakah pekerjaan yang dikerjakan akan 
sesuai dengan yang diharapkan, apakah karyawan dalam bekera mengalami 
kesulitan ataukah lancer tanpa hambatan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
b. Jumlah Kesalahan dalam Melaksanakan Pekerjaan 
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Penilaian karyawan juga dapat dilihat dari tingkat kesalahan yang 
dikerjakannya, seberapa besar kesalahan yang dikerjakan, hati-hati atau tidaknya 
dia dalam melakukan pekerjaannya. 
c. Waktu yang Dipergunakan atau Lamanya 
Melaksanakan pekerjaan selalu tepat waktu, karena apa yang dikerjakan 
sudah di planning sehinga sesuai dengan yang diharapkan. 
d. Jumlah dan Jenis Pemberiaan Pelayanan dalam Bekerja 
Seberapa besar dan bisa seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 
dengan kemampuannya, semakin banyak bidang yang dapat dilakukan semakin 
menambah nilai dalam mengukur pekerjaanya. 
e. Ketepatan Kerja dan Kualitas Pekerjaan 
Karyawan dalam bekerja juga harus memperhitungkan waktu dan kualitas 
pekerjaannya, sehingga apa yang dikerjakan tidak mengecewakan. 
Menurut Gibson (1997) terdapat lima unsur dalam penilaian sebuak kinerja 
seseorang, yaitu: 
a. Lama waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan. 
b. Standar kualitas dari perusahaan. 
c. Kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan. 
d. Mendapat pengakuan dan penghargaan dari pimpinan. 
e. Keinginan memperbaiki produktivitas kerja. 
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2.5 Hasil Penelitian Yang Relevan 
Beberapa penelitian yang berkaitan kinerja karyawan disajikan pada table 
berikut: 
Prof.Dr.Masydzulhak dalam penelitian yang berjudul The Influence of work 
Motivationand Job Satisfaction on Employee Performance and Organizational 
Commitment Satisfaction as an Intervening Variable in PT. Asian Isuzu Casting 
Center. Dari hasil penelitian ini, pengaruh dari motivasi kerja dan komitmen 
organisai positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan, pengaruh kepuasan 
kerja negative terhadap kinerja karyawan,pengaruh motivasi kerja negative 
terhadap komitmen organisasi, dan pengaruh kepuasan kerja positif signifikan 
terhadap komitmen organisasi. 
Kambiz Heidarzadeh Hanzaee dalam penelitian yang berjudul A survey on 
impact of emotional intelligence,organizational citizenship behaviors and job 
satisfaction on employees’ performance in Iranian hotel industry. Dari hasil 
penelitian ini, kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap OCB, kepuasan 
kerja, dan kinerja karyawan. 
Mak Met dalam penelitian yang berjudul Do Monetary Reward And Job 
Satisfaction Influence Employee Performance? Evidence From Malaysia. Dari 
hasil penelitian ini, pengaruh langsung signifikan motivasi keuangan terhadap 
kinerja kerja karyawan, dan kepuasan kerja  sebagian memediasi hubungan antara 
moneter motivasi dan kinerja karyawan. 
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2.6 Kerangka Pemikiran 
Kinerja menurut Prawirosentono (2000) adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing, dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melangar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika. 
Kinerja menggambarkan seberapa baik dan seberapa tepat seseorang 
memenuhi permintaan pekerjaan. Bahua (2010), mendefinisikan kinerja yaitu 
sebagai aksi atau perilaku individu yang berupa bagian dari fungsi kerja aktualnya 
dalam suatu organisasi, yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam 
periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi ynag 
mempekerjakannya. 
Namun baik penliti satu dengan peneliti yang lain memiliki perbedaan 
masing-masing dalam melakukan penelitian mengenai kinerja karyawan. 
Kerangka berfikir dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka berfikir 
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2.7 Hipotesis 
Hipotisis merupakan jawaban sementara yang harus di uji kebenarannya. 
Nur Indriantoro dan Bambang Supomo (2014) hipotesis adalah hubungan yang 
diduga secara logis antara dua variabel atau lebih dalam rumusan proporsi yang 
dapat diuji secara empiris. Secara teknis hipotesis dapat didefinisikan sebagai 
pernyataan mengenai populasi yang akan diuji kebenarannya berdasarkan data 
yang diperoleh dari sampel penelitian. 
Pernyataan tersebut mengindikasi asumsi dasar yang melekat pada populasi 
yang bersangkutan. Berdasarkan variabel yang ada dalam penelitian ini dan 
kerangka teori diatas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah sebagai berikut. 
 
2.7.1 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi kerja 
Kecerdasan emosional merupakan salah satu aspek penting dalam 
kepribadian seseorang, karena kecerdasan emosional seseorang terhadap suatu 
obyek atau peristiwa.kecerdasan emosional sering diartikan sebagai 
kecenderungan seseorang untuk menyukai atau tidak menyukai sesuatau yang 
telah terjadi. kecerdasan emosional dalam penelitian golmen (2007) adalah 
kemampuan lebih yang dimiliki seseorang dalam hak menyadari emosi yang 
sedang terjadi. 
Mengendalikan emosi yang ada, memotifasi diri dalam menghadapi emosi, 
dan juga memiliki empati terhadap orang lain dan kemampuan berhubungan 
dengan orang lain. 
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H1: kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi 
kerja. 
 
2.7.2 Pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja 
Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang seseorang 
berkenan dengan pekerjaannya Davis dan Newstrom, (2002) atau sikap seseorang 
secara umum terhadap sebuah pekerjaan. Abdul wahid A Fadallah (2015) hasil 
penelitian adanya hubungan positif signifikan antara kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Mak Met dan Ibrahim Ali (2015) hasil penelitian, adanya 
hubungan positif antara variabel kepuasan kerja terhadap motivasi. 
Hasibun, (2006) karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam 
pekerjaanya akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa 
walaupun balas jasa itu penting. 
H2: kepuasan kerja berpengaruh positive terhadap motivasi kerja 
 
2.7.3 Pengaruh Kecerdasan Emosional Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Motivasi Kerja. 
Wibowo (2012) motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerjs, walaupun 
bukan satu-satunya faktor yang memnentuk kinerja. Teori ini memiliki konsep 
dasar yaitu seseorang yang memahami tujuan yang diharapkan oleh organisasi, 
maka pemahaman tersebut akan mempengaruhi perilaku kerja seseorang. Lock 
dalam Robbins (2008) banwa niat-niat untuk bekerja menuju sasaran merupakan 
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sumber utama dari motivasi kerja. Kepuasan kerja juga sanagat erat kaitannya 
dengan kinerja karyawan. 
Mak Met dan Ibrahim Ali (2015) hasil penelitian, adanya hubungan positif 
antara variabel kepuasan kerja terhadap motivasi. Kambiz Heidarzadeh Hanzzae 
dan Majid Mirvaisi (2013) hasil penelitian, adanya hubungan posiotif signifikan 
Antara kecerdasn emosional terhadap kepuasan kerja. 
H3: Kecerdan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
motivasi 
 
2.7.4 Pengaruh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable intervening. 
Kinerja menggambarkan seberapa baik dan seberapa tepat seseorang 
memenuhi permintaan pekerjaan. Bahua (2010), mendefinisikan kinerja yaitu 
sebagai aksi atau perilaku individu yang berupa bagian dari fungsi kerja aktualnya 
dalam suatu organisasi, yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam 
periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi ynag 
mempekerjakannya. 
Hasan Jofri, Hasim Fauzy Bin Yaccob Dan Ishak Mad .S (2001) hasil 
penelitian menunjukan adanya hubungan positif signifikan anata kecerdasan 
emosional terhadap motivasi. Pengaruh positive signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap motivasi. Abdul wahid A Fadallah (2015) hasil penelitian adanya 
hubungan positif signifikan Antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Padmaja Nair dan Sai Ganehs (2016) hasil penelitian menunjukan hubungan 
positif motivasi terhadap kinerja karyawan. Dwi Aryanto dan Rahayu Triastity 
(2011) hasi penelitian, variabel motivasi berhasil memediasai antara variable 
kecerdasan emosional dengan variabel kinerja karyawan. 
H4: Kecerdasan emosional dan kepuasan kerja positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan denagn motivasi kerja sebagai inervening. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Waktu Dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang dilakukan oleh peneliti yaitu mulai dari bulan 
November 2017. Wilayah penelitian adalah kantor PT. PLN area Surakarta. 
Alasan peneliti memilih penelitian di kantor PT. PLN area Surakarta adalah 
karena masih sedikit orang yang meneliti mengenai kinerja di PT. PLN area 
Surakarta. Dengan pertimbangan data dan informasi yang dibutuhkan mudah 
diperoleh dan relevan dengan pokok pembahasan yang menjadi objek dalam 
penelitian. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif karena penelitian bertujuan 
untuk membuktikan hipotesis, menggunakan instruman penelitian. Penelitian 
kuantitatif yaitu metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism, 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, tehnik pengambilan 
sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data 
menggunakan instruman penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistic 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,2012). 
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3.3 Populasi, Sampel Dan Tehnik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah sekelompok orang, atau segala sesuatu yang memiliki 
karakteristik tertentu, Nur Indrianto dan Bambang Supomo (2014). Populasi 
mengambarkan berbagai karakteristik subjek penelitian untuk kemudian 
menentukan pengambilan sampel. Adapun populasi dalam penelitian adalah 
karyawan tetap dikantor PT. PLN area Surakarta berjumlah 230 karyawan. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. 
 
3.3.3 Tehnik Pengambilan Sampel 
Tehnik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi, atau yang dikenal dengna istilah sampling 
(Sugiono, 2011). 
Roscoe (1975) dalam Sekaran (2006: 160) menyatakan bahwa ukuran 
sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat untuk suatu penelitian. 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan peneliti adalah 
dengan metode convenience sampling. Metode metode convenience sampling 
merupakan pengumpulan informasi dari anggota populasi yang bersedia 
memberikannya (Sekaran, 2006) 
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3.4 Data dan Sumber Data 
Adapun sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data 
primer dan data sekunder. Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut: 
 
3.3.1 Data Primer 
Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama 
oleh peneliti yang berkaitan denagan variabel minat untuk tujuan spesifik studi 
(Sekaran, 2006). Data primer yang diperoleh dalam penelitian ini langsung dari 
responden pegawai PT PLN (persero) area Surakarta yang telah mengisi kuisoner. 
 
3.3.2 Data Sekunder 
Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber yang 
telah ada. Data sekunder umumnya berupa catatan atau dokumentasi perusahaan 
(Sekaran, 2006). Data sekunder diperoleh dari dokumentasi PT PLN (persero) 
area Surakarta dari buku-buku ilmiah, dan jurnal-jurnal penelitian yang relevan, 
untuk mendukng penelitian ini. 
 
3.4 Tehnik Pengumpulan Data 
Peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
3.4.1 Metode Kuesioner 
Metode kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
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untuk dijawabnya (Sugiyano 2012). Kuesioner atau angket dalam penelitian 
mengunkan skala likert. Skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social 
(Sugiyono, 2012). 
Metode pengumpulan data dengan menyebarkan daftar pertanyaan kepada 
responden. Data diperoleh dari responden yaitu para karyawan PT PLN (persero) 
area Surakarta. 
 
3.4.2 Metode Observasi 
Menurut Bungin (2009) observasi atau pengamatan adalah kegiatan 
keseharian manusia dengan menggunakan pancaindra mata sebagai alat bantu 
utamanya selain pancaindra lainnya seperti telinga, penciuman, mulut, dan kulit. 
Oleh karena itu, observasi adalah kemampuan seseorang untuk menggunkan 
penganatannya melalui hasil kerja pancaindra mata serta dibantu dengan 
pancaindra lainnya. 
Pada penelitian ini, peneliti mengamati langsung pada obyek penelitian yaitu 
di PT PN (persero) area Surakarta. 
 
3.4.3 Studi Pustaka 
Metode studi pustaka merupakan pengumpulan data yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, dan referensi-referensi lainnya serta 
penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian in. 
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3.5 Variabel-variabel Penelitian 
Variabel adalah apapun yang dapat membedakan atau membawa variasi 
pada suatu nilai (Sekaran, 2006). Dalam penelitian ini mengunakan tiga macam 
variabel, yaitu: 
a. Variabel Independent atau Bebas (X) 
Variabel independen merupakan variabel stimulus, input, prediktor, dan 
antacendent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas adalah variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya 
variabel dependent (variabel terikat). Jadi variabel independent adalah variabel 
yang mempengaruhi (Sugiono, 2005). Adapun variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah kecerdasan emosional (X1) dan kepuasan kerja (X2). 
b. Variabel Dependen (Y) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel respon, output, kriteria, 
konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel terikat. Variabel 
terikat merupakan variabel yang yang dipengaruhi atau sering menjadi akibat, 
karena adanya variabel bebas (Sugiono, 2005). Variabel dalam penelitian ini 
adalah kinerja karyawan. 
 
c. Variabel Intervening atau Perantara (Z) 
Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 
hubungan variabel yang sering diteliti, tetapi tidak dapat dilihat, diukur, dan 
dimanipulasi, pengaruhnya harus disimpulkan dari pengaruh-pengaruh variabel 
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bebas terhadap gejala yang sedang diteliti (Sarwono, 2013). Variabel intervening 
dalam penelitian ini adalah motivasi kerja. 
  
43 
 
 
 
3.6 Devinisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Devinisi operasional variabel 
Variabel  Definisi oprasional Indikator  
Kecerdasan 
emosional (X1) 
Golmen (2007), kecerdasan 
emosiomal adalah 
kemampuan lebih yang 
dimiliki seseorang dalam hal 
menyadari emosi yang sedang 
terjadi dalam diri. 
1. Kesadaran diri 
2. Pengaturan diri 
3. Motivasi diri 
4. Ketrampilan sosioal 
Kepuasan kerja 
(X2) 
Luthans (2006), kepuasan 
kerja karyawan merupakan 
hasil dari presepsi karyawan 
mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka 
memberikan hal yang dinilai 
penting. 
1. Pekerjaan itu sendiri 
2. Gaji 
3. Pengawasan 
4. Rekan kerja 
(Luthans 2006) 
Motivasi kerja 
(Z) 
Draf (2002), motivasi kerja 
adalah kekuatan seseorang 
yang dapat menimbulkan 
tingkat prestasi dalam 
melaksanakan suatu kegiatan 
baik yang bersumber dari 
dalam diri atau dari luar. 
 
 
 
 
1. Kebutuhan fisik 
2. Kebutuhan sosial 
3. Penghargaan 
4. Aktualitas diri 
Hasibuan (2007) 
Kinerja 
karyawan (Y) 
Rivai dan Basri (2005) kinerja  
adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode 
tertentu di dalam 
melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar 
hasil kerja, target atau sasaran 
atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan 
telah disepakati bersama. 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Ketepatan waktu 
4. Evektivitas  
Bernadin dan Russel 
(2007) 
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3.7 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini diukur dengan menggunakan kuesioner, setiap variabel 
tersebut akan diukur dengan menggunakan skala likert, yang mana nilai jawaban 
dari responden pada masing-masing item dihitung mengunakan score. 
Skala likert yang digunakan dikategorikan pada empat tanggapan, karena 
ragu-ragu memiliki makna ganda yaitu bila diartikan belum bisa memberikan 
jawaban, netral dan ragu-ragu disediakan jawaban ditengah-tengah juga 
mengakibatkan responden akan cenderung memilih jawaban yang mana (Sekaran, 
2006). Dengan nilai teringgi 5 dan nilai terendah 1 skala likert yang digunakan 
dalam pengukurant data adalah sebagai berikut: 
a. Jawaban sangat setuju (SS) skor 5 
b. Jawaban setuju (S) skor 4 
c. Jawaban netral (N) skor 3 
d. Jawaban tidak setuju (TS) skor 2 
e. Jawaban sangat tidak setuju (STS) skor 1 
Kuesioner atau angket dalam penelitian mengunakan skala likert. Skala 
likert yang digunakan untuk mengatur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang 
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiono, 2005). 
Dengan sekala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadiakan sebagai item-item 
instrument. Jawaban setiap item-item instrument yang menggunakan skala likert 
mempunyai gradasi dari positif samapi negatif. Data yang diperoleh dari skala 
likert adalah data interval, dikatakan interval karena mengukur sikap, pendapat, 
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dan persepsi seseorang yang berupa jawaban “sangat setuju” samapi “sangat tidak 
setuju”. 
 
3.8 Tehnik Analisis Data 
3.8.1 Uji Instrument 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur apakah instrumen penelitian benar-
benar mampu mengukur konstruk yang digunakan. Untuk mencapai validitas 
kuesioner, maka dilakukan usaha yang menitik beratkan pada pencapaian validitas 
isi. Validitas tersebut menunjukan sejauh mana perbedaan yang diperoleh dengan 
instrumen pengukuran merefleksikan perbedaan sesungguhnya pada responden 
yamg teliti. Untuk melakukan uji validitas digunakan alat uji Confirmatory Factor 
Analisis dengan bantuan SPSS for WINDOWS versi 20.0. 
b. Uji Realibilitas  
Uji reliabilitas dimaksutkan untuk mengetahui tingkat konsistensi terhadap 
instrumen-instrumen yang mengatur konsep. Reliabilitas suatu pengukuran 
mencerminkan apakah suatu pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (eror), 
sehingga memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada kondisi yang berbeda 
dan pada masing-masing butir pada instrumen. Reliabilitas merupakan syarat 
untuk tercapainya alat ukur dengan teknik Cronbach Alpah dapat dikatak reliable 
(andal) apabila nilai ˃0,6. 
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3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013) 
Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini 
untuk memenuhi asumsi zero mean jika variabel dan berdistribusi maka variabel 
yang diteliti Y juga berdistribusi normal. 
Pengujian normalitas dilakukan dengan melihat nilai Asymp. Sig pada hasil 
uji normalitas dengan menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. 
Ketentuan suatu model regresi berdistribusi secara normal apabila probability dari 
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 (p> 0,05) (Djarwanto & Subagyo, 
2003). 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain tetap. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau 
tidak terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
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Gejala heteroskedastisitas diuji dengan metode Glejser dengan cara 
menyusun regresi antara nilai absolut residual dengan variabel bebas. Apabila 
masing-masing variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap 
absolutresidual (α=0,05) maka dalam model regresi tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas (Sanusi, 2011). 
3. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk mnguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen (Ghozali, 
2013). Pendeteksian terhadap multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat 
nilai Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil regresi.Jika nilai VIF > 10 maka 
terdapat gejala multikolinieritas (Sanusi, 2011). 
 
3.8.3 Uji Ketepatan Model (Goodness Of Fit Test) 
a. Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis R2 (R Square) atau koefisien determinasi digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar prosentase sumbangan pengaruh variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Niali R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
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hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2013). 
b. Uji F (Pengujian Simultan) 
Menurut Ghozali (2013) uji statistik f pada dasarnya menunjukan apakah 
semua variabel independen atau bebas yang dimasukan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap varriabel dependen / terikat. Untuk 
menguji hipotesis ini digunakan statisti F. 
c. Uji T (Pengujian Parsial) 
Menurut Ghozali (2013) uji statistic t pada dasarnya menunjukan seberapa 
jauh pengaruh satu variabel penjelas / independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependenApabila nila t hitung ˃ t tabel, maka HA 
diterima yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel dependen. 
 
3.8.4 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Menurut Sugiono (2011) analisis jalur (path analysis) merupakan 
pengembangan dari analisis regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan 
sebagai bentuk khusus dari analisis jalur (regressions is special case of path 
analysis. Analisis jalur digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan 
antara variabel yang berbentuk sebab akbibat. Dengan demikian dalam model 
hubungan antara variabel tersebut, terdapat variabel independen yang dalam hal 
ini di sebut variabel eksogen (Eksogenous), dan variabel dependen yang disebut 
variabel endogen (Endogenous). 
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Melalui analisis jalur ini akan dapat ditemukan jalur mana yang paling tepat 
dan singkat suatu variabel independen menuju variabel dependen yang terahir. 
Selain metode path analys, peneliti juga mengunakan metode statistik Linier 
Mulitiple Regression (Regresi Linier Berganda). Metode analisis regresi berganda 
yaitu untuk memprediksi nilai variabel terkait yaitu kinerja karyawan (Y) dengan 
memperhitungkan niali-nilai variabel bebas yaitu kecerdasan emosional (X1), dan 
kepuasan kerja (X2) melalui motivasi kerja (Z) dengan bantuan software SPSS 20. 
Menurut Priyatno (2008), SPSS adalah kepanjangan dari Statistical Package 
For the Social Sciences. Umumnya SPSS digunakan untuk mengolah data statistik 
pada ilmu sosial saja. Namun demikian seiring berjalannya waktu SPSS 
mengalami perkembangan dan penggunaannya semakin kompleks untuk berbagai 
ilmu pengetahuan. 
Untuk melakukan pengujian hipotesis yang telah dirumuskan, yaitu 
mengetahui kecerdasan emosional (X1), dan kepuasan kerja (X2) terhadap 
motivasi kerja (Z) mengunakan alat regresi liner berganda. 
Model persamaan regresi pertama yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Z= a1 + b1X1 + b2X2 + Ɛ1 
Dimana 
Z = Motivasi kerja 
a  = Konstan 
X1 = Kecerdasan emosional 
X2 = Kepuasan kerja 
b1 = Koefisien regresi kecerdasan emosional 
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b2 = Koefisien regresi kepuasan kerja 
Ɛ1 = Variabel penggangu 
Sedangkan untuk menguji variabel intervening digunakan metode analisis 
jalur (path analysis). 
Model persamaan kedua yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Y = a2 + b3X1 + b4X2 + b5Z + Ɛ2 
Dimana: 
Y = kinerja karyawan 
a = konstanta 
X1 = kecerdasan emosional 
X2 = kepuasan kerja 
Z = motivasi kerja 
b1 = koefisen regresi kecerdasan emosional 
b2 = koefisien regresi kepuasan kerja  
Ɛ1 = Variabel penggangu 
 
3.8.5 Analisis Sobel (Sobel Test) 
Suatu variabel disebut variabel mediasi jika variabel tersebut ikut 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen 
(Ghozali, 2013). 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test). Uji 
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sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel mediasi (Z). 
Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara mengalikan 
jalur X → Z (a) dengan jalur Z → Y (b) atau (ab). Jadi koefisien ab = (c-c’) 
dimana c adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol Z. Standard 
error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standard error 
pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus :  
Sab = √𝑏2 𝑆𝑎2 +  𝑎2 𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2 𝑆𝑏2  
Untuk menguji signifikasi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
z-vzlue= 
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.1.1 Analisis Deskriptif 
Diskriptif responden penelitian meliputi: usia, jenis kelamin, masa kerja, 
pendidikan. Jumlah kuisoner yang disebar sebanyak 50 responden pada pegawai 
PT. PLN (persero) area Surakarta sesuai dengan perhitungan sempel yang telah 
ditentukan sebelumnya. Hasil uji diskripsi responden penelitian adalah sebagai 
berikut: 
1. Diskripsi responden berdasarkan usia 
Tabel 4.1 
Usia Responden 
No  Umur Jumlah Presentase 
1 ≤ 30 Tahun 18 orang 36 % 
2 30-35 Tahun 12 orang 24% 
3 ≥ 35Tahun  20 orang 40% 
 Total 50 orang 100% 
 
 Sumber  diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.1 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden berumur lebih dari 35 tahun yaitu berjumlah 20 orang 
(40%), hal ini disebabkan rentan usia tersebut adalah usia yang sudah sangat 
matang dan banyak memiliki pengalaman kerja si dunia kelistrikan. 
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2. Diskripsi responden berdasarkan jenis kelamin 
Tagel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
No  Umur Jumlah Presentase 
1 Laki-laki  31 orang 62 % 
2 Perempuan  19 orang 38% 
 Total 50 orang 100% 
Sumber  diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi respondennya adalah laki-laki dengan jumlah karyawan 31 orang 
(62%), hal ini dikarenakan PT. PLN (persero) area Surakarta merupakan 
perusahaan yang bergerak di bidang kelistrikan sehingga diperlukan tenaga teknisi 
yang banyak. 
3. Diskripsi responden berdasarkan masa kerja 
Tabel 4.3 
Masa Kerja Responden 
No Masa kerja Jumlah Presentase 
1 ˂ 1 tahun 4 orang 8% 
2 1-5 tahun 12 0rang 24% 
3 5-10 tahun 26 orang 52% 
4 ˂ 10 tahun  8 orang 16% 
 Total 50 orang 100% 
 Sumber diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja di PT. PLN (persero) area 
Surakrta selama 5-10 tahun yaitu sebanyak 26 orang (52%). Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa karyawan di PT. PLN (persero) area Surakarta mayoritas telah 
bekerja dalam waktu yang cukup lama. 
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4. Diskripsi responden berdasarkan pendidikan 
Tabel 4.4 
pendidikan 
No  Umur Jumlah Presentase 
1 SMA 25 orang 50% 
2 S1 11orang 22% 
3 S2 14 orang 28% 
 Total 50 orang 100% 
           Sumber diolah 2018 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden dalam penelitian adalah SMA, dengan jumlah karyawan 
sebanayk 25 orang (50%), sehinga tingkat pendidikan SMA dirasa cukup baik 
untuk bergabung dalam PT. PLN (persero) area Surakarta. 
 
4.1.2 Uji statistik deskriptif 
Uji statistik deskriptif bertujuan untuk menganalisis data dengan cara 
mendiskripsikan data yang telah terkumpul sebagai mana adanya tanpa bermaksut 
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum. Berdasarkan hasil pengujian 
diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil uju statistik diskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
JKE 50 13 20 16.12 1.674 
JKK 50 6 20 15.64 3.062 
JMK 50 12 20 16.20 1.616 
JKJK 50 11 20 16.26 2.068 
Valid N (listwise) 50     
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4.1.3 Uji Instrument 
Pengujian instrument penelitian menggunakan kuisoner yaitu Kecerasan 
Emosional (KE), Kepuasan Kerja (KK), Motivasi (M), Kinerj Kryawan (KJK), 
sebanyak 4 item pertanyaan dalam masing-masing variabel. Masing-masing dari 
item memiliki 5 alternatif jawaban, sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan 
sangat tidak setuju. 
 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala atau kejadian yang diukur. Item penyertaan 
kuisoner dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel. Pengujian validitas selengkapnya 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.6 
Uji validitas kecerdasan emosional 
variabel Rhitung  Rtabel  Keterangan  
KE1 0,495 0,278 Valid 
KE2 0,519 0278 Valid 
KE3 0.448 0,278 Valid 
KE4 0,527 0,278 Valid 
 Sumber  tahun 2018 
Pada tabel diatas, diketahui bahwa r hitung hasil uji validitas variabel 
kecerdasan emosional (KE), terendah adalah 0,448, sementara r tabel yang 
digunakan sebagai indikatir validitas pada df 50 adalah 0,278 sehinga r hitung lebih 
besar dari r tabel (0,448>0,278). Artinya item kuisoner tersebut dapat dinyatakan 
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valid, hal ini dapat disimpulkan bahwa r hitung item kuisoner yang lebih besar 
langsung dapat dinyatakan valid. 
Uji validitas dilanjutkan dengan pengujian variabel kepuasan kerja. Hasil uji 
validitas selengkapnya disajikan pada tabel dibawah berikut ini. 
Tabel 4.7 
Uji validitas kepuasan kerja 
Variabel Rhitung  Rtabel  Keterangan  
KK1 0,802 0,278 Valid 
KK2 0,781 0278 Valid 
KK3 0,742 0,278 Valid 
KK4 0,736 0,278 Valid 
Sumber tahun 2018 
Pada tabel diatas, diketahui bahwa r hitung hasil uji validitas variabel kepuasan 
kerja (KK), terendah adalah 0,736, sementara r tabel yang digunakan sebagai 
indikatir validitas pada df 50 adalah 0,278 sehinga r hitung lebih besar dari r tabel 
(0,736>0,278). Artinya item kuisoner tersebut dapat dinyatakan valid, hal ini 
dapat disimpulkan bahwa r hitung item kuisoner yang lebih besar langsung dapat 
dinyatakan valid. 
Uji validitas dilanjutkan dengan pengujian variabel motivasi. Hasil uji 
validitas selengkapnya disajikan pada tabel dibawah berikut ini. 
Tabel 4.8 
Uji validitas motivasi 
 
Variabel 
Rhitung  Rtabel  Keterangan  
KE1 0,451 0,278 Valid 
KE2 0,538 0278 Valid 
KE3 0,525 0,278 Valid 
KE4 0,490 0,278 Valid 
Sumber tahun 2018 
Pada tabel diatas, diketahui bahwa r hitung hasil uji validitas variabel motivasi 
(M), terendah adalah 0,451, sementara r tabel yang digunakan sebagai indikatir 
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validitas pada df 50 adalah 0,278 sehinga r hitung lebih besar dari r tabel 
(0,451>0,278). Artinya item kuisoner tersebut dapat dinyatakan valid, hal ini 
dapat disimpulkan bahwa r hitung item kuisoner yang lebih besar langsung dapat 
dinyatakan valid. 
Uji validitas dilanjutkan dengan pengujian variabel kinerja karyawan. Hasil uji 
validitas selengkapnya disajikan pada tabel dibawah berikut ini: 
Tabel 4.9 
Uji validitas kinerja karyawan 
Variabel Rhitung  Rtabel  Keterangan  
KJK1 0,488 0,278 Valid 
KJK2 0,486 0278 Valid 
KJK3 0,532 0,278 Valid 
KJK4 0,705 0,278 Valid 
Sumber tahun 2018 
Pada tabel diatas, diketahui bahwa r hitung hasil uji validitas variabel kinerja 
karyawan(KJK), terendah adalah 0,486, sementara r tabel yang digunakan sebagai 
indikatir validitas pada df 50 adalah 0,278 sehinga r hitung lebih besar dari r tabel 
(0,486>0,278). Artinya item kuisoner tersebut dapat dinyatakan valid, hal ini 
dapat disimpulkan bahwa r hitung item kuisoner yang lebih besar langsung dapat 
dinyatakan valid. 
 
2. Uji reliabilitas 
Pengukuran reliabilitas mengunakan One Shot atau pengukuran sekali saja 
dan hasilnya kemudian dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur 
korelasi antar jawaban pertanyaan. Dengan alat statistik SPSS untuk mengukur 
reliabilitas dengan uji statistik croncbach alpha (a) dari masing-masing instrumen 
dalam variabel. Suatu konsrukatau variabel dikatakan reliable jika jika 
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memberikan nilai cronbach alpha > 0,60. Berdasarkan pengujian dengan SPSS 20 
diperoleh hasil analisis sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil uji reliabilitas 
Variabel Alpha cronbach r tabel keterangan 
KE 0,710 0,6 Reliabel 
KK 0,892 0,6 Reliabel 
MK 0,706 0,6 Reliabel 
KJK 0,752 0,6 Reliabel 
  Sumber diolah, 2018 
 
Pada hasil uji reliabilitas diketahui nilai alpha cornbach lebih dari 0,6 hal ini 
dapat dinyatakan bahwa instrumen penelitian ini dapat dinyatakan reliabel. Hasil 
uji validitas dan reliabilitas, sebagaimana hasil analisis diatas dapat dinyatakan 
bahwa kuisoner dalam penelitian telah dinyatakan valid dan reliabel. 
 
4.1.4 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganada yang digunakan 
pengujian ini terdiri atas uji normalitas, uji multikolineritas dan uji 
heterokedastisitas. Berikut ini adalah hasil pengujian asumsi klasik: 
1. Uji normalitas 
Untuk menguji normalitas data dapat juga mengunakan uji statistik 
kolmogro smirnov (K-S). besarnya K-S dengan tingkat signifikansi diatas 0,05 
berarti dapat disimpulkan bahwa data residual terdistribusi normal. Hasil uji 
normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.11 
Hasil uji normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.46293004 
Most Extreme Differences Absolute .059 
Positive .049 
Negative -.059 
Test Statistic .059 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: diolah 2018 
 
Hasil perhitungan kolmogrov smirnov menunjukan bahwa nilai signifikansi 
sebesar 0,200 ˃ 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi 
layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan data 
penelitian terdistribusi secara normal. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians residual 
satu ke pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini penguji heteroskedastisitas 
mengunakan uji Glejser. Juka tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak 
terjadi heteroskedastisita. Tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi 
heteroskedastisitas. Hasil uji heterosdastisitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil uji hetreroskedastisitas 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.475 1.387  1.064 .293 
JKE -.086 .115 -.158 -.745 .460 
JKK -.068 .047 -.227 -1.437 .157 
JMK .130 .117 .230 1.105 .275 
Sumber diolah 2018 
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Dari data diatas, dapat diketahui bahwa semua variabel menunukan nilai 
signifikansi lebih dari 0,05 maka dapat dikatakan bhawa semua variabel tersebut 
tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
3. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikorelasi bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya kolerasi antar variabel bebas (independen). Multikorelasi dalam regresi 
dapat dilihat dari nilai tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai 
cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan ada multikolineritas nilai < 0,10 
atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2016). 
Tabel 4.13 
Hasil uji multikolonieritas 
Coefficientsa 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 7.334 2.301  3.188 .003   
JKE -.120 .191 -.097 -.627 .534 .454 2.203 
JKK .449 .078 .665 5.744 .000 .812 1.232 
JMK .237 .195 .185 1.216 .230 .470 2.127 
a. Dependent Variable: JKJK 
Sumber diolah 2018 
Tabel diatas menunjukkan bahwa pada model regresi diketahui nilai 
tolerance lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10. Hasil pengujian ini 
mengindikasikan bahwa dalam model-model regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini tidak terjadi gejala multikolinieritas. 
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4.1.5 Regresi Linier berganda 
Regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
perbedaan dari suatu variabel terhadap variabel lainnya, yaitu variabel kecerdasan 
emosional, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja 
sebagai variabel intervening dengan rumus sebagai baerikut: 
Z= a1 + b1X1 + b2X2 + Ɛ1 
Y = a2 + b3X1 + b4X2 + b5Z + Ɛ2 
Keteranagn 
Y= kinerja karyawan 
X1= kecerdasan emosional 
X2=kinerja karyawan 
Z= motivasi kerja 
Ɛ= kesalahan penggangu 
Berdasarkan analisis diperoleh hasil sebagai berikut: 
1. Persamaan 1 
Z= a1 + b1X1 + b2X2 + Ɛ1 
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Tabel 4.14 
Hasil uji regresi linier berganda 1 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardize
d Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 
4.784 1.577  3.034 .004      
JKE .659 .106 .682 6.197 .000 .723 .671 .620 .825 1.213 
JKK .051 .058 .096 .872 .387 .382 .126 .087 .825 1.213 
a. Dependent Variable: JMK 
Sumber diolah 2018 
Berdasarkan tabel diperoleh regresi sebagai berikut: 
Z= 4.784+659 X1 + 051X2 + Ɛ1 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat di 
intrpretasikan sebagai berikut: 
a. Constant sebesar 4.784 artinya variabel independen dianggap dalam kondisi 
stabil dan konstan maka MK sebesar 4.784 
b. Koefisien regresi KE (X1) sebesar  0,659 artinya jika KE naik satuan maka 
akan.mempengaruhi peningkatan MK sebesar 0,659 satuan dan sebaliknya. 
c. Koefisien beta KK (X2) sebesar 0,051 artinya jika KK naik satu satuan 
maka akan mempengaruhi peningkatan MK sebesar 0,051 satuan dan 
sebaliknya. 
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2. Persamaan II 
Y = a2 + b3X1 + b4X2 + b5Z + Ɛ2 
Tabel 4.15 
Hasil uji regresi berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Consta
nt) 
7.334 2.301  3.188 .003   
JKE -.120 .191 -.097 -.627 .534 .454 2.203 
JKK .449 .078 .665 5.744 .000 .812 1.232 
JMK .237 .195 .185 1.216 .230 .470 2.127 
a. Dependent Variable: JKJK 
Sumber diolah 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.15 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut 
Y= 7.334+(-0,120)X1+449X2+237Z+ Ɛ2 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat di 
intrpretasikan sebagai berikut: 
a. Constant sebesar 7.334 artinya variabel independen dianggap dalam kondisi 
stabil dan konstan maka KJK sebesar 7.334. 
b. Koefisien regresi KE (X1) sebesar -0,12 artinya jika KE naik satuan maka 
akan.mempengaruhi peningkatan KJK sebesar -0,120 satuan dan sebaliknya. 
c. Koefisien beta KK (X2) sebesar 449 artinya jika KK naik satu satuan maka 
akan mempengaruhi peningkatan KJK sebesar 449 satuan dan sebaliknya. 
d. Koefisien beta MK (Z) sebesar 237 artinya jika MK naik satu satuan maka 
akan mempengaruhi peningkatan KJK sebesar 237 satuan dan sebaliknya. 
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4.1.6 Uji Ketepatan Model 
1. Uji F (simultan) 
Uji F ini dilakukan untuk menguji apakah model yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah model yang layak (fit) atau tidak. Uji F digunakan untuk 
mengetahui apakah variabel-variabel independen secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. Hasil Uji statistik F dapat dilihat dari tabel 
dibawah ini: 
Tabel 4.16 
Hasil uji F 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 104.752 3 34.917 15.316 .000b 
Residual 104.868 46 2.280   
Total 209.620 49    
a. Dependent Variable: JKJK 
b. Predictors: (Constant), JMK, JKK, JKE 
Sumber diolah 2018 
 
Dari tabel diatas, hasil signifikansi sebesar 0,000. Hasil tersebut 
menandakan bahwa nilai signifikan lebih kecil dari pada 0,05 maka bisa 
disimpulkan bahwa model regresi memenuhi kriteria dan dapat diterima. 
 
2. Uji koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi dependen. Nilai koefisien 
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determinasi adalah antar nol sampai satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel dependen sangat terbatas. Hasil uji R2 dapat dilihat pada tabel: 
Tabel 4.17 
Hasil uji koefisian determinasi 
 
Dari hasil uji tersebut, dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 
(adjusted R SquareI) yang diperoleh sebesar0,467. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan motivasi kerja dapat 
menjelaskan peningkatan kinerja karyawan sebesar 46,7%. Sedangkan sisanya 
53,3% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model analisis 
penelitian ini. 
 
4.1.7 Uji hipotesis (Uji T) 
Uji parsial (t test) dimaksudkan untuk menunjukan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Berdasarkan analisis hasilsebagai berikut: 
 
 
 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .707a .500 .467 1.510 .500 15.316 3 46 .000 
a. Predictors: (Constant), JMK, JKK, JKE 
b. Dependent Variable: JKJK 
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Tabel 4.18 
Hasil Uji T 
Coefficientsa 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constan
t) 
7.334 2.301  3.188 .003   
JKE -.120 .191 -.097 -.627 .534 .454 2.203 
JKK .449 .078 .665 5.744 .000 .812 1.232 
JMK .237 .195 .185 1.216 .230 .470 2.127 
a. Dependent Variable: JKJK 
Sumber diolah 2018 
Dari tabel diatas terlihat nilai siqnifikansi masing-masing variabel 
independen sebagai berikut: 
Nilai signifikansi t kecerdasan emosional (X1) terhadap kinerja karyawan 
(Y) sebesar 0,534 > 0,05 maka hipotesis  ditolak yang artinya tidak ada pengaruh 
Antara kecerdasan emosional erhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan Nilai 
signifikansi t motivasi kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,230  > 
0,05 maka hipotesis  ditolak yang artinya tidak ada pengaruh Antara motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut juga didukung atau diperkuat 
dengan penelitian Supriadi dan Safnendi dengan hasil penelitian bahwa 
kecerdasan emosional dan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Nilai signifikansi kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan sebesar 
0,000 ˂ 0,05 hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
4.1.8 Analisis Jalur (Phat Analysis) 
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Analisis jalur digunakan untuk variabel mediasi atau intervening. Analisis 
jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda atau analisis jalur 
adalah pengunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kasualitas antar 
variabel ( model casual) yang telah ditetapkan secara teori. Model phat analysis 
digunakan untuk menganalisis pola hubungan di Antara variabel. Model ini 
bertujuan untuk mengetahuipengaruh langsung maupun tidak langsung variabel 
bebas (egsogen) terhadap variabel terkait (endogen). 
a. Persamaan I 
Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai unstandardizend 
beta KE pada persamaan I sebesar 0,659  dan siqnifikansi pada 0,000 yang berarti 
KE mempengaruhi motivasi kerja. Nilai koefisien unstandardizend beta 0,659 
merupakan nilai phat p2. Pada output persamaan regresi kedua nilai 
unstandardized beta untuk KE 0,120 merupakan jalur phat p1 dan nilai  
unstandardizend beta motivasi kerja (MK) 0,237 merupakan nilai jalur phat p3. 
Besarnya nilai e1 = √ (1-0,530)= 0,658 dan besarnya e2 = √(1-0,500)= 0,707. 
Gambar 4.1 
Uji phat persamaan 1 
 
 
 
   
    p2=0,659 p3= 0,237 
  
p1= 0,120 
 
MK 
KE KJK 
e1=0,658 
e2=0,707 
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Hasil analisis jalur menunjukan bahwa KE  berpengaruh langsung ke KJK 
dan dapat juga berpengaruh tidak langsung dari MK (sebagai intervening) lalu ke 
KJK. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,659 sedangkan besarnya pengaruh 
tidak langsung harus dihitung dengan mengalikkan koefisien tidak langsung yaitu 
(0,659) x (0,237)= 0,156183 atau total pengaruh KE dan MK ke KJK atau total 
pengaruh langsung =0,120+ (0,659x0,237) = 0,276183 
b. Persamaan II 
Hasil output SPSS memberikan nilai standardisend beta kepuasan kerja pada 
persamaan 1 sebesar 0,051 dan siqnifikansi 0,387 yang berarti kepuasan kerja 
mempengaruhi motifasi kerja. Nilai koefisien unstandardized beta 0,051 
merupakan nilai phat p2. Pada output persamaan regresi kedua nilai 
undstandarized beta untuk kepuasan kerja 0,449 dan motivasi semua siqnifika. 
Nilai unstandardized beta kepuasan kerja 0,449 merupakan jalur phat p1 dan niali 
standarrisend motivasi kerja 0,237 merupakan nilai jalur phat p3 besarnya e1=√( 
1-0,530)=0,658 e2= √1-0,500)= 0,707 
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Gambar 4.2 
Uji Phat Persamaan II 
 
 
 
    
    p2=0,051            p3= 0,237 
           
     p1=0,449 
Hasil analisis jalur menunjukan bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu 
dari kepuasan kerja melalui motivasi kerja (sebagai intervening) ke kinerja 
karyawan. Besarnya pengaruh langsung 0,499 dan besarnya pengaruh tidak 
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsung yaitu 
(0,449) x (0,237) = 0,106413 atau total kepuasan kerja ke kinerja karyawan = 
0,449 + (0,051 x 0, 237) = 0,461087 
4.1.9 Analisis Sobel (Sobel Tast) 
Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung 
variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel mediasi 
(Z).Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara mengalikan 
jalur X → Z (a) dengan jalur Z → Y (b) atau (ab). Jadi koefisien ab = (c-c’) 
dimana c adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol Z. Standard 
MK 
KK KJK 
e1=658 
e2=707 
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error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standard error 
pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab sebagai berikut: 
1. Persamaan I 
Sp2p3= √p32 Sp2+p22Sp32+Sp22Sp32 
=√(0,237)2 (0,106)2+ (0,659)2 (0,195)2+(0,106)2 (0,159)2 
=√(0,056169) (0,011236) + (0,43428) (0,038025) + (0,011236) (0,036025) 
=√0,00036+0,0165+ 0.00427 
=0,146 
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistic pengaruh 
mediasai dengan rumus berikut: 
t= 
𝑝2𝑝3
𝑆𝑝2𝑝3
    = 
𝑜,156
0,146
    = 1,068 
Oleh karena nilai thitung lebih kecil dari ttabel dengan tingkat signifikansi 0,05 
yaitu sebesar 1,682, maka dapat disimpulkan bahwa koefisian mediasi tidak 
signifikan berarti tidak ada hubungan tidak lagsung dan tidak ada medias.jadi 
kepuasan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan tanpa adanya mediasi 
motivasi kerja. 
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2. Persamaan II 
Sp2p3= √p32 Sp2+p22Sp32+Sp22Sp32 
=√(0,237)2 (0,058)2+ (0,051)2 (0,195)2+(0,058)2 (0,159)2 
=√(0,0516169) (0,3364) + (0,002601) (0,038025) + (0,3364) (0,038025) 
=√0,0189 +0,00086+ 0.0128 
=0,032 
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai statistic pengaruh 
mediasi degan rumus berikut: 
t= 
𝑝2𝑝3
𝑆𝑝2𝑝3
    = 
0,032
0,012
    = 2,667 
Oleh karena thitung = 2,667 lebih lebih besar dari ttabel dengan tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,682, maka dapat disimpulkan bahwakoefisien 
mediasi 0,032 signifikan yang berate adanya pengaruh mediasi dalam persamaan 
II. 
4.2 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian tentang “pengaruh kecerdasan emosional dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 
intervening” diperoleh sebagai berikut: 
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1. Hipotesis I (kecerdasan berpengaruh terhadap motivasi kerja) 
Variabel kecerdasan emosional (X1) berdasarkan uji t diperoleh thitung> ttabel 
yaitu 3,304>1,681 sementara nilai signifikan sebesar 0,000˂0.05 yang berarti 
bahwa kecerdasan emosional (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja (Z) sedangkan nilai koefisien regresi sebesar 0,659 artinya 
kecerdasan emosional memiliki pengaruh sebesar 65,9% terhadap kepuasan kerja. 
Hasil ini didukung hasil penelitian dari Supardi dan Sefnendi (2017) hasil 
penelitian menunjukan bahwa variabel kecerdasan emosional berpengaruh positif 
secara signifikan terhadap motivasi kerja. Maka semakin tinggi kecerdasan 
emosional seorang karyawan maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang 
dimiliki karyawan yang berada di PT. PLN (persero) area Surakarat. 
2. Hipotesis II (kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja) 
Variabel kepuasan kerja (X2) berdasarkan uji t diperoleh thitung ˂ dari ttabel 
yaitu 0,872 ˂ 1,681 sementara nilai signifkan 0,387 > 0,05 maka dari hasil ini 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi 
kerja. Maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki karyawan PT. PLN 
(persero) area Surakarta belum tentu karyawan tersebut memiliki motivasi kerja 
yang tinggi pula. Namun hasil ini berbeda dengan hasil penelitian dari Mak Met 
dan Ibrahim Ali (2015) hasil penelitian, adanya hubungan positif antara variabel 
kepuasan kerja terhadap motivasi. Dari hasil penelitian mak met dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki karyawan PT. 
PLN (persero) area Surakarta maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dimiliki 
oleh karyawan. 
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3. Hipotesis III ( motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan) 
Variabel motivasi kerja (Z) berdasarkan uji t diperoleh thitung ˂ dari ttabel yaitu 
1,216 ˂ 1,681 sementara signifikan 0,0,230 > 0,05 maka dari hasi ini dapat 
disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Maka dapat dikatakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi 
belum tentu akan menigkatkan kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) area 
Surakrta. 
Namun hasil ini bersebrangan dengan hasi penelitian dari Padmaja Nair dan 
Sai Ganehs (2016) hasil penelitian menunjukan hubungan positif motivasi 
terhadap kinerja karyawan. Dari hasi penelitian ini dapat dikatakan bahwa 
semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula kineja 
yang dimiliki karyawan PT. PLN (persero) area Surakarta. 
4. Hipotesis IV ( kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai intervening) 
Dengan menggunakan rumus sobel test nilai thitung dari persamaan satu 
sebesar 1,0,68 ˂  ttabel dengan tingkat signifikansi sebesar 0,05 yaitu sebesar 1,682. 
Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh mediasai pada persamaan dua. 
Sedangkan dalam persamaan dua thitung sebesar 2,667 > dari ttabel dengan tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1682. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
dari mediasi 0,500 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. 
Maka dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional dan kepuasan kerja 
berpengaruh positif dengan dapat dimediasi oleh motivasi kerja. Dengan demikian 
semakin tinggi kecerdasan emosional dan kepuasan kerja maka semakin tinggi 
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pula kinerja yang dimiliki karyawan di PT. PLN (persero) area Surakarta hal ini 
juga didukung ole penelitian Dwi ariyanto dan rahayu yang menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 
kerja sebagai variabel intervening. 
 Gambar 4.3  
Stuktur pengaruh X1,X2 terhadap Y melalui Z 
 
 
 0,120  
 0,659   
 0,051    0,237 
 0,449 
 
Keterangan: 
Gambar pada kerangka 4.3 diatas menggambarkan pengaruh kecerdasan 
emosional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja 
sebagai variabel intervening. Variabel independen masing-masing mempunyai 
koefisien kecerdasan emosional (X1) terhadap motivasi kerja (Z) sebesar 0,659 
dan kepuasan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) sebesar 0,051, kecerdasan 
emosional (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,120 dan kepuasan kerja 
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0449. Sedangkan variabel dependen 
kineja karyawan (Y) memilki nilai sebesar 0,658 dan motivasi kerja sebagai 
KE 
MK 
KK 
KJK 
e1=0,658 
e2=0,707 
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variabel intervening memiliki nilai moefisien 0,0. Maka dapat disimpulakan 
bahwa variabel motivasi kerja dapat menjadi variabel intervening. Hal ini 
dibuktukan dengan perbandingan thitung lebih besar dari pada pengaruh tidak 
langsung. 
  
  
 
 
BAB V 
KESIMPULAN 
5.1  Kesimpulan 
Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan dan diuraikan pada bab IV 
penelitian  dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja ini 
dibuktikan dengan variabel KE (X1) berdasarkan uji t diperoleh nilai thitung > 
dari ttabel yaitu 6.197>1,681. Sementara nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 
0,05 yang berarti bahwa KE (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
motovasi kerja (Z). 
2. Kepuasan kerja berpengaruh poisitif terhadap motivasi kerja ini dibuktikan 
dengan variabel KK (X2) berdasarkan uji t diperoleh nilai thitung ˂ dari ttabel 
yaitu 872 ˂ 1,681. Sementara nilai signifikansi sebesar 0,387 > 0,05 yang 
berarti bahwa KK (X2) tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
motovasi kerja (Z). 
3. Kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan ini 
dibuktikan dengan variable KE (X1) berdasarkan uji t diperoleh nilai thitung < 
ttabel yaitu -627˂ 1,681. Sementara nilai signifikan sebesar 0,534 > 0,05 yang 
berarti bahwa KE (X1) tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap KJK 
(Y). 
4. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan ini 
dibuktikan dengan variable KK (X2) berdasarkan uji t nilai thitung > dari ttabel 
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yaitu 5,744 >1,681. Sementara nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 yang 
berarti bahwa KK (X2) memiliki pengaruh signifikan terhadap KJK (Y). 
5. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan 
dibuktikan variabel MK (Z) berdasarkan uji t diperoleh nilai thitung ˂ dari ttabel 
yaitu 1.216 ˂ 1,681. Sementara nilai signifikansi sebesar 0,230 > 0,05 yang 
berarti bahwa MK (Z) tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap KJK 
(Y). 
6. Dengan menggunakan rumus sobel test nilai t hitung dari persamaan sebesar 
1,068˂t tabel denagn tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,683 maka 
dapat disimpulkan bahwa koefisien 0,156 tidak signifikan dan tidak dapat 
memediasi. Sedagkan pada persamaankedua sebesar 2,667 lebih besar dari t 
tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,683 maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien 0,106 siqnifikan yang berarti ada pengaruh 
mediasi. Maka dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional gagal 
dimediasi oleh motivasi kerja namun kepuasan kerja dapat dimediasi oleh 
motivasi kerja. 
 
5.2 Keterbatasan peneliti 
Keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut 
1. Kemungkinan hasil penelitian ini akan berbeda jika dilakukan pada obyek 
yang lain dan dilakukan penambahan jumlah sampel. 
78 
 
 
 
2. Peneliti tidak dapat mengontrol jawaban responden dimana responden bisa 
saja tidak jujur dalam menjawab kuisoner dan kemungkinan respon bias dari 
responden 
 
5.3 Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran penulis anjurkan kepada pihak-
pihak yang terkait dala penelitian ini diantara lain: 
1. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengunakan oyek penelitian 
yang berbeda dengan jumalah sampel yang lebih banayak. 
2. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel independen atau 
nediator yang berbeda 
3. PT.PLN (persero) area Surakarta lebih bisa meningkatkan kecerdasan 
emosional dan motivasi kerja agar kinerja karywan dapat meningkat.  
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Lampiran 1: Surat Keterangan Penelitian 
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Lampran 2: Kuisoner Penelitian 
 
KUISIONER PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN 
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN 
MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 
 
Dengan Hormat, 
Saya, Dwi Sri Lestari, mahasiswi Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, IAIN Surakarta saat ini sedang mengerjakan 
tugas akhir kuliah. Kuisioner ini ditujukan untuk membantu pengumpulan data 
penelitian guna penyusunan skripsi yang berjudul “Pengaruh Kecerdasan 
Emosional Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening” yang merupakan salah satu 
syarat bagi peneliti untuk dapat menyelesaikan Program Studi S1 Manajemen 
Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta. 
Untuk itu peneliti memohon bantuan saudara/saudari untuk bersedia 
meluangkan waktu mengisi kuisioner dengan sebenar-benarnya. Peneliti berjanji 
akan menjaga kerahasian jawaban saudara/saudari dan hanya digunakan untuk 
kepentingan akademis. Jika ada kesulitan dalam mengisi kuisioner ini, saudara/i 
dapat menghubungi nomor 085867493592 (Whatsapp). Atas perhatian dan 
partisipasinya, saya  mengucapkan terimakasih. 
 
 
 
Dengan Hormat 
 
 
Dwi Sri Lestari 
NIM 145111002 
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Data Responden 
a. Nama    :  
 
b. Usia    :        ≤ 30 tahun         30– 35 tahun         
        ≥ 35 tahun  
 
c. Jenis Kelamin   :        Laki-Laki         Perempuan 
 
d. Masa Kerja  :        ˂ 1 Tahun  1-5 Tahun   
 
    5-10 Tahun       ˃ 10 Tahun 
   
e. Pendidikan   :        SMA              S1                S2 
 
Isilah kuisioner ini sesuai dengan penilaian anda, dan tambahkan tanda (√) 
pada kolom yang tersedia. Adapun makna tanda dalam kolom adalah sebagai 
berikut: 
1. Sangat Tidak Setuju  (STS) 
2. Tidak Setuju   (TS) 
3. Netral    (N) 
4. Setuju    (S) 
5. Sangat Setuju   (SS) 
 
Variabel Kecerdasan Emosional 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
1 Saya tahu kapan saya merasa sedih dan 
merasa gembira 
     
2 Saya mampu mengatur emosi dalam situasi 
tertentu 
     
3 Saya senang menghadapi tantangan untuk 
memecahkan masalah 
     
4 Saya mampu mengungkapkan perasaan yang 
sedang saya rasakan kepada orang lain 
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Variabel kepuasan kerja 
No  Pertanyaan  STS TS N S SS 
1 Tugas yang diberikan kepada saya sudah 
sesuai dengan kemampuan saya 
     
2 System pemberian gaji ditempat saya kerja 
sudah sesuai 
     
3 Atasan dalam menilai prestasi kerja karyawan 
selalu obyektif  
     
4 Orang yang bekerja dengan saya 
menyenagkan dalam bekerja sama 
     
 
Variabel Motivasi kerja 
No  Pertanyaan  STS TS N S SS 
1 Saya telah menerima gaji sesuai dengan 
pengorbannan (usaha, tenaga, dan pikiran) 
     
2 Saya memiliki hubungan relasi yang baik 
dengan rekan kerja 
     
3 Saya sangat setuju dengan pemberian 
penghargaan atas prestasi karyawan 
     
4 Saya sangat setuju dengan promosi jabatan 
sesuai dengan kemampuan karyawan 
     
 
Variabel Kinerja karyawan 
No  Pertanyaan  STS TS N S SS 
1 Kualitas kerja saya melebihi standar resmi 
yang ada 
     
2 Kuantitas kerja saya saya melebihi rata-rata 
yang ada 
     
3 Ketepatan melakasanakan pekerjaan yang baik      
4 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
teliti dan tepat sesuai yang diharapkan 
perusahaan 
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Lampiran 3 : Data Kuisoner 
 
Variabdel Kecerdasan Emosional 
KE1 KE2 KE3 KE4 JKE 
4 5 4 3 16 
3 3 4 3 13 
4 3 3 4 14 
4 4 3 4 15 
5 5 4 4 18 
4 4 4 4 16 
4 4 4 3 15 
4 4 5 4 17 
4 4 4 3 15 
5 5 5 4 19 
5 4 4 5 18 
3 4 4 4 15 
4 4 5 3 16 
5 4 5 5 19 
5 4 4 4 17 
5 5 4 4 18 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 5 4 4 18 
3 4 4 3 14 
4 4 4 4 16 
4 4 4 3 15 
5 4 5 4 18 
5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 
4 4 3 3 14 
4 3 3 3 13 
3 4 4 4 15 
5 5 5 5 20 
5 4 4 5 18 
3 4 4 4 15 
4 4 3 3 14 
4 4 3 3 14 
4 5 4 4 17 
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4 4 4 4 16 
3 4 4 4 15 
4 5 4 4 17 
4 5 4 5 18 
4 4 4 4 16 
4 4 3 3 14 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
3 3 4 4 14 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 5 5 5 19 
4 4 4 4 16 
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Variabel kepuasan kerja 
KK1 KK2 KK3 KK4 JKK 
5 4 5 4 18 
4 4 4 3 15 
4 3 2 4 13 
3 4 4 4 15 
4 4 5 4 17 
4 4 4 4 16 
3 4 4 4 15 
4 5 4 3 16 
4 4 3 3 14 
4 5 4 4 17 
4 4 5 4 17 
5 4 4 5 18 
4 5 5 4 18 
5 5 3 5 18 
4 4 4 4 16 
4 4 3 3 14 
4 4 4 4 16 
4 3 4 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 4 5 17 
4 4 3 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 3 4 15 
5 4 4 5 18 
5 5 5 5 20 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 4 4 5 18 
5 5 5 5 20 
4 4 5 4 17 
4 4 4 4 16 
2 3 2 1 8 
2 2 2 2 8 
3 4 3 4 14 
2 1 2 1 6 
5 4 4 5 18 
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4 4 5 5 18 
4 4 4 5 17 
5 5 5 4 19 
4 5 5 4 18 
4 4 4 4 16 
3 4 4 4 15 
3 3 2 3 11 
3 2 2 3 10 
2 2 2 3 9 
5 4 4 5 18 
5 5 5 4 19 
4 5 5 4 18 
4 4 4 4 16 
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Variabel Motivasi Kerja 
MK1 MK2 MK3 MK4 JMK 
4 4 4 4 16 
4 4 3 4 15 
3 3 4 4 14 
4 4 3 4 15 
4 4 4 5 17 
4 4 3 3 14 
4 4 3 3 14 
5 5 5 4 19 
4 4 5 5 18 
5 5 4 4 18 
4 4 5 4 17 
4 4 4 4 16 
4 5 4 3 16 
5 5 5 5 20 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 4 5 4 18 
4 4 4 4 16 
4 4 3 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 4 5 4 18 
4 4 4 4 16 
4 5 5 4 18 
4 4 4 4 16 
4 4 4 3 15 
4 3 2 3 12 
4 4 4 4 16 
5 5 5 5 20 
5 4 5 4 18 
3 4 4 4 15 
4 3 4 3 14 
4 4 3 3 14 
4 5 4 4 17 
4 4 4 4 16 
5 4 4 4 17 
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4 5 5 4 18 
5 4 3 5 17 
4 4 4 4 16 
4 4 3 3 14 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 3 4 15 
3 4 4 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 
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Variabel Kinerja Karyawan 
KJK1 KJK2 KJK3 KJK4 JKJK 
4 5 5 4 18 
3 4 4 3 14 
4 3 2 3 12 
4 4 5 4 17 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
3 4 4 4 15 
4 5 4 3 16 
4 4 3 3 14 
4 5 4 4 17 
4 4 4 4 16 
5 4 4 5 18 
4 5 5 4 18 
5 5 4 5 19 
4 4 5 4 17 
4 3 4 3 14 
4 5 4 4 17 
5 4 4 5 18 
4 4 4 4 16 
5 4 3 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
4 4 4 5 17 
5 5 5 5 20 
3 4 4 4 15 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
5 5 4 5 19 
5 5 5 5 20 
4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 
3 4 2 2 11 
3 4 4 4 15 
3 4 4 4 15 
3 4 2 2 11 
5 4 4 5 18 
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4 4 4 4 16 
4 3 3 3 13 
5 5 4 4 18 
5 4 4 5 18 
5 5 4 5 19 
5 5 4 4 18 
4 4 4 2 14 
4 4 4 4 16 
4 3 4 4 15 
5 3 3 3 14 
5 5 4 4 18 
5 4 4 5 18 
5 5 4 5 19 
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Lampiran 4 : Jadwal Penelitian 
 
NO Bulan Januari Februari maret April 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan proposal x x x              
2 Konsultasi DPS     x x x     x  x   
3 Revisi Proposal      x x       x   
4 Pengumpulan data       x x x        
5 Penulisasn skripsi    x x x x x x x x x x x x x 
6 Pricessing Data            x x x x x 
7 Pendaftaran 
munaqosah 
            x    
8 Munaqosah               x  
9 Revisi Skripsi                 
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Lampiran 5 : Validitas Dan Reliabilitas 
 
Reliabilitas 
Variabel Kecerdasan Emosional 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.710 4 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.892 4 
 
Variabel Motivasi Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.706 4 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.752 4 
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Validitas 
Variabel Kecerdasan Emosional 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KE1 12.04 1.672 .495 .648 
KE2 11.98 1.775 .519 .635 
KE3 12.12 1.863 .448 .675 
KE4 12.22 1.604 .527 .628 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 11.70 5.602 .802 .849 
KK2 11.70 5.561 .781 .855 
KK3 11.80 5.224 .742 .871 
KK4 11.72 5.471 .736 .871 
 
Variabel Motivasi Kerja 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
MK1 12.06 1.772 .451 .668 
MK2 12.08 1.708 .538 .623 
MK3 12.22 1.318 .525 .635 
MK4 12.24 1.656 .490 .644 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KJK1 12.08 2.769 .488 .726 
KJK2 12.08 2.932 .486 .727 
KJK3 12.34 2.678 .532 .703 
KJK4 12.28 2.042 .705 .594 
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Lampiran 6 : HASIL ANALISIS ASUMSI KLASIK 
 
1. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 
Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.46293004 
Most Extreme Differences Absolute .059 
Positive .049 
Negative -.059 
Test Statistic .059 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
2. Uji Multikolineritas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Consta
nt) 
7.334 2.301  3.188 .003   
JKE -.120 .191 -.097 -.627 .534 .454 2.203 
JKK .449 .078 .665 5.744 .000 .812 1.232 
JMK .237 .195 .185 1.216 .230 .470 2.127 
a. Dependent Variable: JKJK 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constan
t) 
1.475 1.387  1.064 .293 
JKE -.086 .115 -.158 -.745 .460 
JKK -.068 .047 -.227 -1.437 .157 
JMK .130 .117 .230 1.105 .275 
 
Lampiran 7: Analisis Jalur  
 
Persamaan I 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 JKK, JKEb . Enter 
a. Dependent Variable: JMK 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .728a .530 .510 1.131 
a. Predictors: (Constant), JKK, JKE 
b. Dependent Variable: JMK 
 
 
 
 
101 
 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 67.828 2 33.914 26.490 .000b 
Residual 60.172 47 1.280   
Total 128.000 49    
a. Dependent Variable: JMK 
b. Predictors: (Constant), JKK, JKE 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 4.784 1.577  3.034 .004   
JKE .659 .106 .682 6.197 .000 .825 1.213 
JKK .051 .058 .096 .872 .387 .825 1.213 
a. Dependent Variable: JMK 
 
Persamaan II 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .707a .500 .467 1.510 
a. Predictors: (Constant), JMK, JKK, JKE 
b. Dependent Variable: JKJK 
 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 104.752 3 34.917 15.316 .000b 
Residual 104.868 46 2.280   
Total 209.620 49    
a. Dependent Variable: JKJK 
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b. Predictors: (Constant), JMK, JKK, JKE 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 7.334 2.301  3.188 .003   
JKE -.120 .191 -.097 -.627 .534 .454 2.203 
JKK .449 .078 .665 5.744 .000 .812 1.232 
JMK .237 .195 .185 1.216 .230 .470 2.127 
a. Dependent Variable: JKJK 
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